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 POVZETEK  
 
Diplomska naloga z naslovom »Karierna pot policista« predstavlja in prikazuje 
različne karierne poti policista. Namen je bil preučiti in predstaviti področje razvoja 
kariere posameznika v policiji ter obravnavati pojme, ki so na posreden ali 
neposreden način povezani s pojmom karierni sistem in so hkrati nujno potrebni za 
razumevanje, kakšna naj bi bila uspešna karierna pot policista.  
 
Predmet diplomske naloge je torej teoretična opredelitev razvijanja kariere 
posameznika, kakšno je poslanstvo policije in ocena kariernega sistema v policiji. V 
raziskovalnem delu pa smo se dotaknili tudi primerjave dejanskega razvoja kariere 
mejnega policista, komandirja in zaposlenih v policiji od zunaj, ki zasedajo vodilne 
položaje. Osredotočili smo se na pogoje in postopke napredovanja le-teh. Primerjavo 
smo preučili s pomočjo izjav policistov ter literature pridobljenih iz revij in interneta.  
 
Ugotovili smo, da razvijanje kariere ni enostavno. Najprej si je potrebno postaviti 
cilje, si opredeliti želje za nekaj let v naprej ter nato skrbno postopno napredovati. 
Uspešno napredovanje pomeni osebnostno in strokovno rast. Pri določanju ciljev pa 
nam lahko olajšajo delo karierna sidra, ki predstavljajo notranji sistem prepričanja in 
vrednot, ki se jim posameznik ne odpove niti, ko je postavljen pred najtežje odločitve 
v svoji delovni karieri. Posameznik bo uspešen, če bo s svojim delom zadovoljen in 
takrat je smiselno govoriti o dolgoročni uspešnosti.  
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ABSTRACT 
 
This B. A. entitled A policeman's career path represents various career paths of a 
policeman. Its basic purpose is to study and present the area of an individual’s 
career path in the police and deal with notions directly or indirectly connected to the 
concept of a career system that are necessary for the understanding of a 
policeman’s successful career path. 
 
The theme of this B. A. is therefore a theoretical representation of an individual’s 
career development, the mission of the police and evaluation of the career system in 
the police. In the second, empirical part I compare the actual career development of 
a border policeman, a commander and freelance co-workers who usually occupy the 
high - ranking positions. I focused on the conditions for their promotion and 
promotion procedures. This comparison is based on policemen’s statements and 
data gathered from magazines and the internet. 
 
I established that career development is not easy. First, one has to set his aims and 
wishes for several years in advance and then take small and certain steps forward in 
order to achieve them. When setting these aims, we can help ourselves with the so – 
called “career anchors” which represent our inner system of beliefs and values that 
 we are not prepared to abandon even when faced with the most difficult decisions in 
our career. Promotion means personal as well as professional growth. An individual 
can be successful if he or she is contented with his or her work and this is when it is 
sensible to speak about long – term success.  
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1 UVOD 
 
1.1 Opredelitev področja in opis problema 
 
Kariera označuje življenjsko ali poklicno pot posameznika. Včasih so si kariero 
razlagali le v povezavi z organizacijo, danes pa vedno bolj usmerjajo svojo kariero 
kar posamezniki sami. V zadnjem času je opaziti celo pretiran individualizem na tem 
področju, kar pomeni, da mnogi skušajo vrh doseči v najkrajšem času, tako da so 
želje in pričakovanja mnogih ljudi, ki gradijo svojo kariero, pogosto nerealna in 
neuresničljiva. Uspeti želijo čez noč in so mišljenja, da jim izobrazba sama po sebi 
zagotavlja uspešno kariero in visoke položaje, vendar je tako razmišljanje zmotno, 
saj je lahko prehiter uspeh tudi prehiter poraz, v smislu preskakovanja stopnic. 
Kariero je zato potrebno razvijati postopoma, tako, da posameznik postopoma raste 
in se hkrati tudi osebnostno razvija. 
 
Diplomsko delo je sestavljeno iz šestih poglavij. V uvodu smo želeli predstaviti 
osnovni namen in cilje dela ter bralcu omogočiti kratek vpogled v predmet 
obravnave. V drugem delu smo najprej predstavili kariero na splošno in podali nekaj 
novejših definicij različnih avtorjev. Tretji del diplomske naloge smo opisali 
poslanstvo policije, in sicer kakšek režim je vladal včasih v primerjavi z današnjim, 
kakšne so temeljne naloge policije ter predstavili organiziranost in vodenje slovenske 
policije po hierarhičnih ravneh. V četrtem poglavju smo opisali karierni sistem v 
policiji, kakšen je izbirni postopek ter podrobneje opisali različne vrste napredovanj 
policistov. V petem poglavju smo podrobno opisali karierne modele mejnega polista, 
komandirja policijske postaje ter zaposlenih v policiji, ki so na visokih, vodilnih 
položajih in so prišli od »zunaj«. V zaključku smo povzeli bistvene ugotovitve 
posameznih poglavij ter podali kritično analizo in izboljšave. 
 
1.2 Cilji  
 
Cilji diplomske naloge so naslednji: 
• opredeliti področja osebnostnega razvoja s teoretičnega vidika, 
• opredeliti razvijanje kariernega sistema v policiji s teoretičnega vidika, 
• preučiti in praktično prikazati primerjavo med razvojem kariere mejnega 
policista, komandirja PP in drugih zaposlenih v Policiji, ki so na vodilnih 
položajih (zaposleni od »zunaj«). 
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2 KARIERA 
 
Uradniku je omogočena kariera z napredovanjem. Kariera je odvisna od strokovne 
usposobljenosti in drugih delovnih ter strokovnih kvalitet in od rezultatov dela (Zju-
UPB3 - 29. člen - Načelo kariere). 
 
2.1 Splošno o karieri 
 
Pojem kariera izhaja iz latinske besede »carrus«, kar v prevodu pomeni dir, galop 
konja ali življenjsko pot posameznika. V Leksikonu Cankarjeve založbe (1994) je 
kariera opredeljena kot »življenjska, poklicna pot«. V slovarju tujk (Bunc, 1984) je 
kariera označena kot napredovanje v službi in življenjska pot. V Slovarju 
slovenskega knjižnega jezika pa pojem kariera označuje uveljavitev ali uspeh na 
kakem področju delovanja. 
Pri karieri moramo ločevati med zunanjim in notranjim vidikom. Schein je ti dve vrsti 
kariere ločil takole: »Notranja kariera obsega sklop korakov ali stopenj, ki sestavljajo 
posameznikov lastni koncept napredovanja znotraj poklica. Zunanja kariera se 
nanaša na objektivne kategorije, ki jih družba in organizacije uporabljajo za označitev 
napredovanja po lestvici v danem poklicu«. 
Obstaja veliko različnih pojmovanj kariere. Eno izmed opredelitev navaja Michael 
Driver, ki razvršča kariero na štiri karierne tipe 1: 
 
• Stalna (stabilna) kariera; to je kariera, za katero se človek odloči že v 
mladosti in pri njej vztraja celo svoje življenje. Kariera poteka brez velikih 
sprememb v vsebini in načinu dela. Problem takšne vrste kariere se pojavlja 
predvsem v zastarelosti poklica, zaradi sprememb in napredka. 
• Prehodna (horizontalna) kariera; v tej karieri so značilne pogoste 
spremembe dela oz. delovnih mest, vendar na istem nivoju zahtevnosti. 
Problem ljudi, ki se nahajajo v tem kariernem tipu, se pojavlja pri oblikovanju 
poklicne identitete. 
• Navpična (vertikalna) kariera; takšna kariera je značilna predvsem za 
študente, ki se po študiju gibajo po hierarhični lestvici navzgor, traja pa celo 
življenje. Problem v tej vrsti kariere se pojavlja pri prehodih na višja delovna 
mesta. 
• Ciklična (spiralna) kariera; za to vrsto kariere so značilni cikli petih do 
sedmih let, po njihovem preteku človek menja področje ali vsebino dela ter 
začenja znova. Novo področje ni povezano s prejšnjim, vendar pa 
posameznik tudi na tem ostaja približno za čas enega cikla. Problemi, ki 
nastajajo pri tovrstnih karierah, so odvisni predvsem od reakcij okolja na 
tovrstne spremembe. 
 
Na splošno pa ločujemo med tremi osnovnimi kariernimi oblikami, ki jih uporabljajo 
povsod po svetu, le-te niso zgolj opredelitve različnih tipov dela, pač pa so temeljni 
princip, okoli katerega se razvije osebna kariera. In sicer: 
 
Birokratska kariera; za to vrsto kariere so značilni premiki vertikalno, kar pomeni, 
da človek napreduje z nižjega na višji položaj na hierarhični lestvici ali od enega 
naziva k drugemu ... Za ta tip kariere je značilna tudi velika varnost zaposlitve, zaradi 
                                                 
1
 Povzeto po Driver J. Michael, Decision styles, 1991. 
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česar ta tip kariere v današnjem času – času globalizacije, za katerega je značilna 
negotovost – ni tako primeren. V inovativnem okolju so primernejše podjetniške in 
profesionalne kariere. 
 
• Profesionalna kariera; osnovni element profesionalne kariere je znanje, ki je 
glavno orodje ljudi, ki si gradijo takšno kariero. Takšni ljudje vrsto let skrbijo 
za isto strokovno področje in ohranjajo isti naziv. Karierni premiki v tem tipu se 
pojavljajo zaradi prevzemanja večjih odgovornosti, tveganj, strokovnih izzivov 
... 
• Podjetniška kariera; če se ljudje odločijo za ta tip kariere, ostajajo na istem 
mestu in se načeloma ne premikajo po lestvici navzgor, vendar se napredek 
v njihovi karieri vidi tako, da kariera raste pod njimi. Pri tem tipu je tveganje 
največje, saj so ljudje sami odgovorni za to, kar so zgradili, in lahko zato tudi 
največ izgubijo. 
• Pri oblikovanju kariere moramo upoštevati nekaj dejavnikov, ki so v tesni 
medsebojni povezavi in vsak po svoje vplivajo na kariero. Ti dejavniki so: 
politične spremembe, ekonomski pritiski, demografski trendi, nove 
organizacijske oblike, socialni trendi, napredujoča tehnologija ter nova 
zaposlitvena politika. Omenjene dejavnike vidimo na spodnji sliki. 
  
Slika 1: Dejavniki, ki vplivajo na kariero (Lipičnik, 1998). 
 
 
 
Pri oblikovanju individualne kariere je potrebno upoštevati nekaj elementov, ki so 
med seboj prav tako povezani. Individualna kariera izhaja iz poklica in se nanj tudi 
nanaša. Na njo pa vpliva okolje in organizacija, v kateri je posameznik zaposlen. Prav 
tako na organizacijo vpliva okolje, ki spodbuja oblikovanje poklicev v skladu s 
predvidenim razvojem.  
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2.2 Definicija kariere 
 
V literaturi najdemo vrsto različnih definicij kariere različnih avtorjev, vendar pa lahko 
izmed vseh navedemo nekaj uporabnejših, ki se pojavljajo bolj pogosto. Kot ena 
takih je prav gotovo definicija Možine (2002), ki pravi, da kariera v današnjem času 
označuje življenjsko pot posameznika z vidika delovnih izkušenj, znanj, delovnih 
mest, služb in napredovanj. Ta definicija je pri nas, v Sloveniji, dobro sprejeta, saj je 
enostavna in lahko razumljiva. Življenjska pot posameznika se po njegovem nanaša 
na: 
• različne poklice in posameznike, ki jim je omogočeno različno napredovanje, 
• vertikalno in horizontalno mobilnost, 
• premike navzdol, 
• posameznike, ki se zavedajo pomembnosti načrtovanja lastne kariere in ne 
samo na šole, 
• delodajalce, sredstva množičnega obveščanja, ki imajo velik vpliv na 
planiranje in usmerjanje kariere, 
• obdobje pred zaposlitvijo, med trajanjem zaposlitve in po končani zaposlitvi.  
 
Brekić pravi, da je kariera uspešno napredovanje in promocija človeka v poklicu, pri 
čemer se dogajajo vzponi in padci ter navadno ni posledica naključij. Kariera je 
odvisna tako od posameznika kot od politike razvoja kadrov v podjetju, kjer je 
posameznik zaposlen (Florjančič, 189,1999). 
Bernardin pravi, da si je pojem kariere možno predstavljati kot napredovanje 
posameznika v organizaciji in tudi kot način posameznikovega razmišljanja, ravnanja 
in uporabe izkušenj v povezavi s poklicnimi opravili skozi različna življenjska 
obdobja. 
Ena izmed uporabnejših definicij je tudi ta, ki pravi, da je kariera načrtovano ali 
nenačrtovano zaporedje dela ali aktivnosti, ki vključuje elemente napredovanja, 
samouresničevanja in osebnega razvoja v določenem definiranem času. 
 
Podrobnejšo in obsežnejšo opredelitev kariere sta podala Feldman in Arnold, ki sta 
kariero definirala takole: 
»Izraz kariera se nanaša danes le na posameznike v poklicih, ki imajo visok status in 
jim je omogočeno hitro napredovanje. Danes z besedo kariera označujemo 
zaporedja del, ki jih ljudje opravljajo v svojih delovnih zgodovinah, ne glede na poklic 
oz. organizacijsko raven«. 
Izraz kariera se ne uporablja več le za dela, ki pomenijo vertikalno mobilnost, torej 
premik navzgor v organizaciji. Čeprav še vedno velika večina delavcev stremi za 
napredovanjem, pa je vedno večje število ljudi, ki odklanjajo bolj odgovorna dela, 
raje ostanejo na osvojenem položaju, kjer so zadovoljni. Sedaj je v karieri bolj 
pogosta horizontalna mobilnost, včasih pa tudi premiki navzdol. 
Izraz kariera ni več sinonim za zaposlenost le v enem poklicu ali v eni organizaciji. 
Danes je očitno, da vedno več ljudi doživlja multikariere, ki vključujejo dvoje ali troje 
različnih področij in dve ali tri organizacije. 
Ne velja več predpostavka, da ima le organizacija kontrolo nad posameznikovo 
kariero. Kolidži, visoke šole, vlada in sredstva množičnega obveščanja so vplivali na 
zaposlene, da se vedno bolj zavedajo koristi, če aktivno planirajo in usmerjajo lastne 
kariere.2  
 
                                                 
2
 Cvetko, 47: citirano po Feldman, Arnold: 68 – 69, 2002. 
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2.3 NAČRTOVANJE IN RAZVOJ KARIERE POSAMEZNIKA 
 
Kariero je možno preučevati z dveh vidikov, in sicer z vidika posameznika, kar je tudi 
predmet našega dela, in z vidika organizacije. Z vidika posameznika je razvijanje 
kariere proces, ki se sestoji iz: 
• spoznavanja in ocenjevanja samega sebe, lastnih sposobnosti in možnosti; 
• prepoznavanja ciljev, pomembnih za lastno kariero; 
• planiranja načina dela, izobraževanja, usposabljanja, pridobivanja izkušenj; 
• planiranja posameznih korakov v zvezi z lastno kariero. 
Z vidika organizacije, ki ga Bernardin imenuje menedžment karier, pa je to proces 
priprave, udejanjanja in spremljanja planov karier posameznikov v organizaciji. 
Lahko se nanaša samo na posameznika, lahko pa je usmerjen na celotno osebje v 
organizaciji. 
Oba vidika sta medsebojno povezana in tako se kariera oblikuje v delovanju na eni 
strani iz osebnih ambicij posameznika in na drugi strani iz potreb organizacije. 
Neposredno povezanost potreb organizacije in osebnih želja lahko vidimo na sliki. 
 
Slika 2: Vpliv osebnih ambicij in potreb organizacije na razvoj kariere (Merkač, 2000). 
 
 
 
Različni avtorji ocenjujejo, da bodo morale organizacije vložiti precej truda v 
razvijanje karier svojih zaposlenih.  
Dolgoročno gledano pa mora biti razvoj kariere povezan s samorazvojem. Samo 
človekova želja in volja nista dovolj za razvoj kariere, zato se mora vsak posameznik, 
ki želi razviti lastno kariero, osebnostno razvijati. Samorazvoj se začne, ko si 
posameznik postavi nekaj vprašanj, na katera si mora tudi odgovoriti, če želi ustvariti 
kariero. Ta vprašanja so: 
• Kaj hočem in česa nočem od svoje kariere? 
• Kaj delam dobro in v katerem delu uživam? 
• Kaj bi rad delal v dveh, petih ali desetih letih? 
• Kaj bi moral delati bolje ali drugače, da bi bil učinkovitejši pri svojem 
sedanjem delu? 
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• Kaj moram narediti, da bi se pripravil in razvil za dela, ki jih želim opravljati v 
prihodnosti? 
• Kje dobim najboljšo možno pomoč, vodenje in nasvet za svojo kariero? 
Osebnost človeka so njegove telesne in duševne značilnosti, ki se kažejo v 
njegovem obnašanju. Vsak človek je poglavje zase in na svetu ni nikogar, ki bi bil 
komu enak. Osebnost človeka pa ni odvisna le od dednosti in okolja, pač pa tudi od 
njegove lastne dejavnosti, kot nam ponazarja slika 3. Tri glavne značilnosti vsakega 
človeka so celovitost, edinstvenost in doslednost. 
 
Slika 3: Osebnost človeka (Les, 2000). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Z vidika organizacije in zaposlenega je ključno načrtovanje kariere s poudarkom na 
kariernem razvoju in osebnem razvoju. Pri oblikovanju kariere naj bi organizaicje 
upoštevale naslednje cilje: pomagati zaposlenim ugotoviti zmožnosti in odlike za 
sedanje in prihodnje delo; približati in združiti osebne cilje ter cilje organizacije; 
razvijati nove smeri kariere in načrtovati vidno napredovanje v vseh smereh, ne 
samo navzgor; spodbuditi zaposlene, ki že nekaj časa ne napredujejo; dati 
zaposlenim možnost, da bodo razvili sebe in svojo kariero; pridobiti vzajemne koristi 
za organizacijo in posameznega zaposlenega (Zbornik-karierni sitem, 35, 2002). 
 
V ameriški literaturi lahko zasledimo ideje o razvoju kariere že od 60-ih let naprej. Že 
leta 1976 pa je Hall poimenoval sklop aktivnosti, katerih uspešnost ocenjuje sam 
posameznik, Protejeva kariera. 
 
Protejeva kariera je tip razvoja kariere, v katerem se človek sam odloča o premikih in 
spremembah v svoji karieri. Uspeh v razvoju kariere je v tem primeru subjektiven in 
ne objektiven. 
Značilnosti Protejeve kariere: 
• o karieri odloča človek sam, 
• stopnja mobilnosti je visoka, 
• cilji v delu so psihološki, 
       OSEBNOST 
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• cilji so prilagodljivi glede na povpraševanje po delu. 
V sodobnem času se od posameznika pričakuje, da se aktivno in z vso 
odgovornostjo vključuje v planiranje lastne kariere, kajti vsak sam nosi odgovornost 
za svoje življenje in za usklajevanje svojih sposobnosti, znanj in veščin s svojo 
kariero. Posameznik je v 75 % odgovoren za lasten uspeh, napredovanje ali karierni 
razvoj. Razvoj kariere ne pomeni, da mora biti posameznik vezan na eno 
organizacijo, ta opredelitev kariere je že zastarela. Včasih je bil posameznik le 
instrument za doseganje organizacijskih ciljev, danes pa postajajo organizacije 
instrument posameznikom, da razvijejo lastno kariero. 
 
Vsak zaposleni mora premišljeno in odgovorno planirati svojo kariero, se usposabljati, 
se zavzemati za nadaljnje napredovanje, za odgovornejše in zahtevnejše naloge. Od 
njega samega je odvisno, ali bodo njegove sposobnosti, znanja in veščine usklajene 
z njegovim planom kariere. Na kratko povedano, vsak posameznik mora aktivno in 
odgovorno upravljati s svojo kariero in zagotavljati svojo stalno konkurenčnost. 
Razvoj kariere posameznika postaja tako pomemben, da mora vsak posameznik 
razviti temeljna znanja in veščine za razvoj upravljanja s kariero. Govorimo o petih 
kategorijah: 
Samoocenjevanje – uspešen razvoj kariere zahteva zavest o sebi, o svojih slabostih 
in prednostih; zahteva realno sliko o sebi. 
Strokovne informacije – razvoj kariere zahteva usklajenost med možnostmi in željami 
posameznika ter delom, ki ga opravlja. Zato so potrebne informacije o delovnih 
mestih, njihovih zahtevah, o spremembah na področju dela in o aktualnih potrebah 
tržišča. 
Postavljanje ciljev – uspeh v karieri pomeni doseganje osebnih ciljev, zato je 
postavljanje ciljev ključnega pomena v razvoju kariere. 
Planiranje – ko so cilji postavljeni, je potrebno splanirati njihovo doseganje. Potrebno 
je specificirati korake in aktivnosti ter zaporedje njihovega izvajanja za doseganje 
zastavljenih ciljev. 
Reševanje problemov – v času kariere se stalno rešujejo razni problemi, zato 
prihajajo v ospredje veščine uspešnega reševanja problemov. 
 
A  Osebnostni razvoj3 
 
Smisel osebnostnega razvoja posameznika je v tem, da želi imeti pregled nad samim 
seboj, sicer se dogaja, da v življenju prevladajo razne dejavnosti. Ljudje se čedalje 
bolj zavedamo, da ne moremo biti uspešni in priznani v družbi brez da bi se tudi 
osebnostno razvijali. Poleg tega pa je potrebno razvijati medosebne odnose. Za 
osebnostni razvoj je pomembno, da si vsak človek definira cilje, kar je danes za 
večino odraslih že uspeh. 
Osebna rast je oblika samovzgoje. Razvoj je potreben v vseh oblikah življenja. Pri 
osebnostnem razvoju je najpomembneje, da spoštujemo same sebe z vsemi 
pozitivnimi in negativnimi lastnostmi, da se sprejmemo takšne, kot smo, saj bomo le 
tako lahko kot take sprejemali tudi druge. 
Osebnostni razvoj posameznika je nenehen proces, na katerega vplivajo osebni, 
skupinski, organizacijski in socialni dejavniki. Osebni vidik razvoja temelji na stališčih 
in vrednotah posameznika, na njegovih potrebah, znanju in sposobnostih, ki mu 
določajo razvojno pot. 
                                                 
3
 Cvetko, 48: povzeto po Možina, Florjančič, Gabrijelčič: 84, 2002. 
 Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede                Diplomsko delo visokošolskega strokovnega študija 
 
 
 
Anđelka Pranjić: KARIERNA POT POLICISTA                                                                                                 8   
 
Osebnostni razvoj poteka v več smereh. Govorimo o strokovnem, osebnostnem in 
delovnem razvoju. 
• Strokovni razvoj; z njim mislimo na človekovo izobraževanje, izbiro poklica, 
strokovno in delovno izpopolnjevanje, kar zagotavlja napredovanje 
posameznika pri delu. 
• Osebnostni razvoj; to je razvoj posameznikovih osebnostnih lastnosti v 
širšem smislu, tj. osebnostne lastnosti, vrednote, nagnjenja, motivi, stališča, 
interesi, ki skupaj s sposobnostmi in znanjem oblikujejo celovito osebnost 
človeka. 
• Delovni razvoj; s tem mislimo na uspeh posameznika na delovnem 
področju, z drugimi besedami delovnemu razvoju rečemo tudi delovna 
kariera.  
 
Elementi strokovnega, osebnostnega in delovnega razvoja se med seboj prepletajo. 
Celovit razvoj posameznikove osebnosti pa pomeni usklajen razvoj vseh treh 
razsežnosti. 
Pri osebnostnem razvoju si lahko pomagamo s tremi vprašanji, ki nam dajo odgovore 
na to, kako se vidimo sami in kako nas vidijo drugi. Ta vprašanja so naslednja: 
• Kaj mislim o sebi sam? 
• Kaj o meni menijo drugi? 
• Kaj mislim, da o meni menijo drugi? 
Cilj osebnostnega razvoja je osebnostna zrelost. Več kot imamo pozitivnih lastnosti, 
bolj smo zreli. 
Pri osebnostni zrelosti moramo razlikovati med zunanjo in notranjo zrelostjo. Zunanja 
zrelost je družbena zrelost, da se ne zapletamo v nepotrebne konflikte in spore. 
Notranja zrelost pa je razumska zrelost, sposobnost sprejemanja tudi negativnih 
stvari o samem sebi, ter je usmerjena k reševanju problemov. 
 
B Motivacija  
 
Motivacija je vsaka človeška aktivnost, pa naj gre za hrano, delo ali spanje. To 
pomeni, da na tem planetu ni nikogar, ki ne bi bil tako ali drugače motiviran. Za 
razumevanje človekovega obnašanja je potrebno poznavanje motivov, ki človeka 
spodbujajo in usmerjajo njegovo dejavnost. Ljudje se navadno vključujejo v 
organizacije in delajo, da bi zadovoljili svoje potrebe ter potrebe tistih, ki so od njih 
odvisni. To je torej njihov motiv – zadovoljiti potrebe. Potrebe so ljudem neke vrste 
motivacija, poganja jih namreč motiv po zadovoljevanju teh potreb. Vendar je pri 
vsem tem potrebno vedeti, da je vsak človek poglavje zase in da je edinstven, zato 
težko rečemo, kaj ljudi motivira, ker vsakega med nami motivirajo drugačne stvari, če 
seveda odštejemo osnovne oz. primarne biološke potrebe, ki jih moramo 
zadovoljevati vsi.  
Motivacija zajema tako notranje kot tudi zunanje razloge zato, da ljudje delajo to, kar 
delajo. Notranja motivacija je tista, ki pride iz nas (npr. varnost), zunanja pa prihaja iz 
drugih dejavnikov (npr. denar). Za vsakega posameznika je pomembno, da najde 
takšno delo, ki čim bolj ustreza njegovim sposobnostim in interesom ter mu tako 
omogoča, da lahko dosega uspehe in rezultate, kar mu omogoča napredovanje.  
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C  Organizacija dela 
 
Tempo življenja je vedno hitrejši, zaradi česar je pomembnost organiziranosti še 
toliko večja. Organiziranje dela je pomemben vidik vsakega strokovnega sodelavca, 
ker imamo zaradi organiziranega dela manj neizkoriščenega oz. vstran vrženega 
časa zaradi iskanja določenih dokumentov ipd. Organizirano delo nam omogoča tudi 
racionalno razporeditev nalog ter nenazadnje vodi k večji učinkovitosti. 
Delo strokovnega sodelavca je navadno zelo raznoliko in se dotika različnih področij. 
Kaj to pomeni za posameznika? Ni časa za pogosto popravljanje napak zaradi 
neorganiziranosti in površnosti. Kar nadalje pomeni, da si mora zato posameznik 
redno in čim bolj podrobno organizirati vsak dan, uro in minuto svojega časa. 
Organiziranje dela = organiziranje samega sebe. 
 
Naredite seznam: 
- kreativne delovne naloge, 
- rutinske delovne naloge. 
Ugotovite prednostne naloge glede na: 
- pomembnost, 
- nujnost.  
Razvrstite svoj delovni čas: 
- določite kreativne delovne naloge, 
- pustite si dovolj časa za opravljanje rutinskih nalog. 
 
- gospodarjenje s časom 
 
Čas je prvina, ki se je ne da kupiti oz. časa se ne da pridelati več kot ga je. Vsi 
imamo na voljo enako časa, vseh 24 ur na dan, 7 dni na teden, 30 dni v mesecu in 
12 mesecev v letu. Nihče ga nima več in nihče ga nima manj. Kako pa ga 
izkoristimo, je odvisno samo od nas in od nikogar drugega. Stopnja izrabe 
človeškega potenciala je ocenjena na 30 do 40 %, ostalo pa izgubimo zaradi nejasnih 
ciljev. S časom dobro gospodari tisti človek, ki svoje delo organizira in izvaja tako, da 
dosega čim večje učinke in s tem ne ovira dela drugih. 
Nekaj resnic o času: 
• Čas je popolnoma neelastičen in se ne prilagaja povpraševanju. 
• Časa ni mogoče nadomestiti. 
• Časa ni mogoče shraniti za takrat, ko ga bomo potrebovali. 
• Čas ni na prodaj. 
• Časa ni mogoče pomnožiti. 
• Čas odteka nezadržno in nenehno. 
• Čas je življenje. 
Za učinkovito gospodarjenje s časom je pomembno, da si v življenju postavimo cilje, 
ki naj bodo jasni in dosegljivi, seveda pa je potrebno določiti tudi čas, v katerem naj 
bi bili cilji doseženi. Kot smo že nakazali, si moramo zraven cilja postaviti tudi 
strategijo njegovega uresničevanja, tj., kaj in kako delati, da dosežemo cilj in kakšna 
sredstva potrebujemo za njegovo doseganje.  
Za učinkovito obvladovanje svojega časa moramo upoštevati nekaj pravil, če želimo 
gospodarno razporediti svoj delovni čas. Prvo pravilo, ki se nanaša na učinkovito 
ravnanje s časom, govori o tem, da moramo ves delovni dan, vsa opravila, ki jih 
moramo postoriti, razporediti na pet ur, tri ure pa naj bodo nerazporejene kot 
rezerva; delovni teden pa razdelimo na štiri dni in si en dan pustimo nerazporejen za 
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nepredvidene dogodke. Drugo pravilo govori o prednostnih zadevah. Prednostno 
opravilo pa dobimo, če pomnožimo pomembnost in nujnost.  
Tretje pravilo predstavlja statistično razporeditev, ki pravi, da je le 25 % opravil zelo 
pomembnih, kar pomeni, da zapravimo 75 % svojega časa za nepomembne oz. 
manj pomembne zadeve. Torej lahko sklepamo, da bi se časovna stiska kar precej 
sprostila, če bi si ljudje znali razporediti zadeve po pomembnosti in nujnosti ter jim 
določiti prednost, o čemer pa že govori četrto pravilo. Teh pravil je še nekaj, vendar 
so po naši oceni ta najpomembnejša.   
 
Vendar vsa pravila nič ne pomenijo, če svojega časa ne načrtujemo, načrtovati 
moramo vse naloge in dejavnosti. Načrtujemo lahko v svojih mislih in zadeve 
obdržimo v spominu, vendar bo pri takšnem tempu življenja, kot ga živimo, in pri 
obilici zadev, ki se kar kopičijo, slej ali prej potrebno tudi kaj zapisati. Tako prvo kot 
drugo ima svoje prednosti in slabosti, dejstvo pa je, da je več prednosti pri pisnem 
načrtovanju, saj ljudje v 24 urah pozabimo kar 90 % vsega kar smo slišali, videli, 
dejali ali dojeli. Primer načrtovanja svojega časa vidimo na sliki 4. 
 
Slika 4: Načrtovanje svojega časa (Tavčar, 1998). 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
- postavljanje prioritet 
 
Če smo zelo zaposleni, bomo morali slej ali prej uporabiti prioritetni sistem dela, ki 
nam bo omogočal razvrščanje del po pomembnosti. Na ta način si lahko zadeve 
prioritetno razporedimo. Določanje prioritet v bistvu pomeni vzpostavljati določen red 
oz. odločati se za norme, ki nam bodo zagotovile zadovoljevanje določenih potreb. 
Če bi si znali pravilno postaviti prioritetne naloge, bi imeli dovolj časa za vse zadeve, 
ki jih moramo opraviti, saj bi nekatere naloge lahko prenesli na druge, nekatere pa 
kar zanemarili zaradi nepomembnosti. Na žalost pa je v primerih, kjer menedžerji ali 
drugi strokovni delavci ne načrtujejo svojega časa tako, da kar 65 % časa zapravijo 
za manj pomembne zadeve, za zelo pomembne zadeve samo 15 %, torej pri 
takšnem poslovanju neuspeh ne more izostati. Seveda pa pri postavljanju prioritet ni 
odločilnega pomena samo pomembnost, pač pa tudi nujnost zadeve. Dejstvo, da je 
mnogo zadev pomembnih, niso pa izredno nujne, pomeni, da jih ni potrebno narediti 
takoj, pač pa jih postavimo v drugi plan. Take zadeve navadno opravljajo strokovni 
delavci sami, vendar šele, ko za njih najdejo kaj časa. Prav tako je mnogo zadev 
zelo nujnih, niso pa prav posebno pomembne, zato ne naredijo pretirane škode, če 
jih ne uredimo pravočasno. Take zadeve se običajno prepustijo v urejanje drugim, 
saj pomembnost ni velika. Zadeve, ki pa so tako pomembne kot tudi nujne, je 
potrebno opraviti takoj in jih strokovni delavci navadno ne prelagajo na druge, pač pa 
jih opravijo kar sami.  
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D  Koraki do izbire poklica 
 
Prvo, kar mora posameznik opraviti za svojo kariero, je, da si izbere poklic. Ko si 
posameznik izbere poklic, se tako rekoč začenja njegova predkariera ali povedano 
drugače, to je prvi korak, ki ga mora narediti v svoji delovni karieri. 
Na izbiro poklica vpliva vrsta dejavnikov, predvsem sta to družbeno okolje in 
osebnost; na izbor poklica pa vplivajo tudi številni zunanji (starši, učitelji, vrstniki, 
mediji) ter notranji (ambicije, samoocenitev, cilji) dejavniki. Izbor poklica ni enkraten 
dogodek, pač pa je trajen proces poklicnega razvoja in prilagajanja na zahteve dela. 
V uporabi so različne dejavnosti, ki pomagajo pri pripravi na samostojno odločitev. 
Te dejavnosti so razdeljene na več korakov: 
• Prvi korak predstavlja sistematično razvijanje interesov že pri otrocih in 
kasneje pri mladostnikih. Za to so primerne različne interesne dejavnosti v 
sklopu šole ali individualne dejavnosti (plesna šola, šport, glasbena šola), s 
katerimi se otrok ukvarja v času šolanja. V začetku jim bo zanimivih ogromno 
različnih stvari, s katerimi bi se radi ukvarjali, vendar bodo kmalu izluščili le 
peščico najbolj zanimivih, le-te pa bodo podlaga pri oblikovanju poklicnih 
interesov. 
• Drugi korak je spoznavanje dejavnosti v najširšem smislu, to je nadaljevanje 
prvega koraka, in sicer spoznavanje interesnih dejavnosti v samem delovnem 
okolju, zbiranje splošnih in konkretnih informacij o poklicu, šolanju in delu. 
• Naslednji, tretji korak, je spoznavanje poklicev na poti odločanja o poklicu. 
Med te aktivnosti sodi pridobivanje konkretnih informacij o poklicu, 
izobraževanju, štipendiranju in nenazadnje pridobivanje prvih neposrednih 
delovnih izkušenj. 
• Četrti, zadnji korak, pa je iskanje poklicnih ciljev in je zadnje dejanje pred 
zaposlitvijo. Ta korak je namenjen mladostnikom, ki se želijo zaposliti, 
študentom pred končanjem študija ter mladim, ki so brezposelni. Te aktivnosti 
zajemajo iskanje poklicnih ciljev, preverjanje zaposlitvenih možnosti ter 
pridobivanje delovnih izkušenj. 
• Pri posamezniku je pomembno, da si pred izbiro poklica vzame dovolj časa 
za odločitev. To pomeni, da potrebuje posameznik, sploh za prvi izbor 
poklica, več kot le nekaj tednov ali celo dni. Kot je razvidno iz zgoraj opisanih 
korakov in aktivnosti, traja proces izbire poklica že od zgodnjega otroštva pa 
vse do končanja študija, v nekaterih primerih pa še dlje, saj se nemalokrat 
zgodi, da študentje šele tik pred koncem študija ugotovijo, da si niso izbrali 
pravega poklica in jih delo, za katerega se šolajo, ne veseli. 
Glavni namen teh aktivnosti je, da si posameznik v obdobju dozorevanja kar se da 
razširi svoje poklicne možnosti in ob spoznavanju samega sebe te možnosti zoži na 
tiste, za katere sam ve, da ga veselijo, tako da mu bodo kasneje v življenju nudile 
največ zadovoljstva in bo zaradi tega pri delu uspešnejši. 
 
2.3.1 Faze v razvoju kariere posameznika 
 
V glavnem se v razvoju kariere posameznika opredeljujejo tri glavne razvojne faze: 
zgodnja, srednja in pozna delovna kariera. V tabeli 1 lahko vidimo posamezne faze v 
življenjskem ciklusu in karieri. 
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Tabela 1: Faze v življenjskem ciklusu in karieri (Florjančič, 192, 1999) 
 
STAROST FAZA DRUŽINSKA VLOGA/FAZA 
KARIERE 
PREVLADUJOČA 
VREDNOTA 
15-22 let Adolescenca 
Predkariera/ 
iskanja 
Odraščanje, navadno 
samski. Iskanja potreb in 
interesov, pridobivanje 
izobrazbe. 
Iskanje lastne 
identitete. Iskanje 
potreb, interesov in 
možnosti, razvoj 
možnosti. 
22-30 let Mlad odrasli Poročen. Uravnoteženje osebnih 
potreb in socialnih 
odnosov. 
 
Zgodnja kariera -
poskušanje 
Prva zaposlitev. Pridobivanje 
samozaupanja, delo z 
drugimi. 
30-38 let Dozorevanje Majhni otroci. Starševstvo, skrb za 
družinske odnose. 
 
Zgodnja kariera – 
ustalitev 
Izbira področja delovanja. 
Prispevanje k uspehu 
organizacije. 
Odločanje o 
sprejemljivi stopnji 
profesionalnih 
obveznosti. 
38-45 let Prehod v srednja 
leta 
Otroci prehajajo v 
adolescenco. 
Ponovna ocena 
vrednot. Ukvarjanje z 
različnimi občutki do 
lastnih otrok. 
 
Srednja kariera – 
prehod 
Ponovna ocena možnosti. 
Priprave na mentorstvo 
mlajšim. 
Primerjava uspeha 
glede na cilje in 
možnosti. Razrešitev 
konflikta zasebno-
službeno. 
45-55 let Srednja leta Otroci so odrasli. Izgradnja globljega 
družinskega odnosa. 
Iskanje izgubljenih 
občutkov. 
 
Srednja kariera – 
rast 
Mentorstvo. Sožitje z mlajšimi, 
vzpenjajočimi se. 
Uporaba izkušenj. 
55-62 let Starejša leta - 
prehod 
Majhni vnuki. Novi hobiji, nove 
aktivnosti. Pomoč 
otrokom in njihovim 
družinam. 
 
Pozna kariera – 
rast 
Odločanje o strateških 
vprašanjih organizacije. 
Široko področje delovanja. 
Sprejemati pomembne 
odločitve brez 
vznemirjanja. 
62-70 let Staranje Vnuki odrašcajo. Skrb za zdravje. 
 
Pozna kariera - 
vzdrževanje 
Pomoč novim vodjem. Manj 
moči. 
Iskanje novega 
zadovoljstva v 
zasebnem življenju in 
hobijih. 
 
V zgodnji delovni karieri, v času, ko se posameznik prvič zaposli in se sreča z 
dejanskimi nalogami v podjetju, ko zapusti šolske klopi, ima velik vpliv nanj in na 
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njegovo kariero organizacijska socializacija. Za posameznika je to pomembno 
obdobje, saj se sooča z novimi življenjskimi pogledi. Prilagoditi se mora na nov 
življenjski ritem, novo okolje, na nove ljudi, zahteve. Na eni strani mora posameznik 
izkazati prizadevnost, iniciativnost in pripravljenost za novo učenje ter da želi 
doprinesti k razvoju podjetja, po drugi strani pa se mora naučiti vloge podrejenega in 
opraviti kakšno delo, ki ni najbolj v skladu z njegovo izobrazbo in kjer ne more 
pokazati vsega svojega znanja. Posameznik mora tudi sam pri sebi rešiti konflikte 
glede poslovnega in privatnega življenja. Ko se posameznik popolnoma ustali v 
določenem delovnem okolju in na delovnem mestu, se začne njegovo iskanje 
področja, kjer bi lahko največ doprinesel podjetju, postavljati si začne realne in 
dosegljive cilje. Prevzemati začne polno odgovornost za področje, ki ga je prevzel 
brez dodatnega nadzora. 
Prestop v srednjo kariero je nekako na polovici karierne poti. V tem obdobju se 
posameznik sooča s krizo, razmišlja o odločitvah in o tem, kako je in ali sploh je 
uresničil svoje zastavljene cilje, želje in potrebe. Razmišljati začne o tem, kako bi na 
osnovi osvojenega znanja in izkušenj napredoval, in na koncu navadno ugotovi, da 
doslej pridobljena znanja in veščine niso dovolj za napredovanje. V tem obdobju se 
pojavijo prvi znaki utrujenosti, ki nemalokrat vodijo do stagnacije. V ospredje 
razmišljanja se prebijejo dvomi o tem, ali je res kariera tisto, kar si želi in ali je res vse 
skupaj lahko pomembnejše od družine. Iz drugega vidika srednje kariere pa je to 
obdobje sprejemanja dejstva, da nismo večni in da nas čas hočeš nočeš dohiteva. V 
srednji delovni karieri je posamezniku navadno dodeljeno večje število 
pomembnejših nalog, posameznik prevzema več odgovornosti, vzpenja se po 
vertikali, dodeljenih mu je več podrejenih. Vse to je z vidika posameznikove kariere 
pozitivno, vendar pa v tej fazi prihaja že do nekaterih problemov, ki se navezujejo na 
posameznika. Taki problemi so lahko: 
- Manjša motivacija zaradi strahu pred manjšimi možnostmi za delovno mobilnost, 
pred odpuščanjem.  
- Hitrost premeščanja in napredovanja se upočasni, še posebej v manjših 
organizacijah.  
- Občutek manjvrednosti zaradi novozaposlenih, ki v organizacijo prinesejo novo, 
»sveže« znanje.  
Problem doseganja platoja – stanje, ko ne obstajajo možnosti za napredovanje ali pa 
so le-te izredno majhne. Vzroki doseganja platoja so interni in eksterni. Navadno so 
to prepočasna rast delovnih mest, reorganizacije, spremembe tehnologij, zastarelo in 
pomanjkljivo znanje zaposlenih ter njihove neustrezne sposobnosti. 
Pozna kariera pa je obdobje, ki ga doseže le malo ljudi. Glavni problem pozne 
kariere je soočenje z vse hitreje bližajočim se koncem karierne poti in upokojitev. 
Krize v tem obdobju so zelo različne od posameznika do posameznika in od 
njihovega zadovoljstva z lastno kariero, s prehojeno karierno potjo. Posamezniki se 
morajo spoprijeti z upadanjem spretnosti, moči in vpliva. Sprejeti in obvladovati 
morajo življenje, ki ne temelji le na poklicnem delu. 
Posameznik počasi že načrtuje, kako bo preživljal oz. zapolnil svoj čas po upokojitvi, 
kako se bo posvetil nekaterim interesom, ki se jim je v preteklosti zaradi kariernih 
obveznosti moral odpovedati. V tej fazi je značilno, da se posamezniku dodelijo 
takšna dela, ki se skladajo z njegovimi izkušnjami in znanjem, saj ima v nasprotnem 
primeru probleme s prilagajanjem. Posameznik si mora tudi v pozni karieri postavljati 
in spremljati karierne cilje ter iskati zanimive delovne naloge in se izobraževati. 
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2.3.2 Planiranje razvoja kariere 
 
Pojem načrtovanja oz. planiranja kariere obsega dolgoročno opredelitev delovne poti 
in možnih stopenj napredovanja posameznika v organizaciji ter opredelitev s tem 
povezanih razvojnih ciljev in dejavnosti. Temelji na podlagi interesov, vrednot, 
prednosti in slabosti posameznika ter razvojnih zmožnosti posameznika4.  
Planiranje kariere je proces, v katerem posameznik analizira sebe in okolje. Na 
delovnem mestu si zastavi cilje ter napravi načrt za njihovo doseganje. Vedno 
pogosteje posamezniki skrbno načrtujejo svoje kariere, za njihove kariere pa skrbijo 
tudi organizacije, ki to delajo z namenom, da se pripravijo na vedno večje zahteve 
okolja. Splošno prepričanje je, da si posamezniki najprej zastavijo karierne cilje, nato 
pa kariero planirajo tako, da te cilje tudi uresničijo5.  
 
Planiranje kariere lahko opredelimo kot proces, skozi katerega lahko posamezniki: 
• spoznajo svoje vrednosti, sposobnosti, prednosti in slabosti, 
• pridobijo informacije o možnostih napredovanja v organizaciji, 
• opredelijo karierne cilje,  
• razvijejo strategijo za dosego zastavljenih ciljev. 
Z načrtovanjem kariere posameznik koristi tako sebi kot organizaciji. Koristi za 
posameznika so vidne z vidika, da bolje spozna svoje sposobnosti, hkrati pa pridobi 
tudi možnosti za njihovo načrtno izpolnjevanje, kar se kaže v večjem osebnem 
zadovoljstvu. Organizaciji pa načrtovanje karier posameznikov pomaga prepoznavati 
menedžerski in strokovni potencial, hkrati pa pomaga tudi pri načrtovanju upokojitev 
in odhodov. 
Ko govorimo o planiranju kariere, ne moremo zaobiti dejstva, da je individualno 
karierno planiranje le del celotnega kariernega planiranja, namreč, individualno 
karierno planiranje je potrebno uskladiti z organizacijskim kariernim planiranjem, da 
dobimo celotni plan razvoja kariere. Organizacijsko planiranje kariere zaposlenih je 
proces, s katerim organizacija planira cilje kariere za zaposlene, medtem ko je 
individualno planiranje kariere proces, v katerem posameznik planira svoje osebne 
karierne cilje. Slika 5 nam prikazuje povezanosti med individualnim in 
organizacijskim planiranjem. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
4
 Možina et. al., 494, 1998. 
5
 Cvetko, 48, 2002. 
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Slika 5: Povezanost individualnega in organizacijskega planiranja kariere 
(Bahtijarević-Šiber, 1999). 
Povratna zveza 
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Plan je potrebno redno preverjati, napredek pa meriti. Posamezniku je merilo število 
realiziranih ciljev v določenem časovnem obdobju, za organizacijo pa ugodni vplivi, ki 
jih ima to na potrebe v organizaciji. Individualni cilji se v letnem razvojnem načrtu 
organizacije povežejo s poslovnimi potrebami, za njihovo realizacijo pa je potrebna 
tako angažiranost posameznika kot tudi organizacije. Na ta način, ko si posameznik 
postavlja cilje in jih v določenem času tudi uresničuje, se posameznikova kariera 
pozitivno razvija. 
 
2.3.3  Upravljanje kariere 
 
Pri planiranju kariere je večji poudarek na posamezniku, medtem ko je pri upravljanju 
kariere večji poudarek na organizacijskih aktivnostih. Upravljanje s kariero je proces, 
s katerim organizacija izbira, ocenjuje, premešča in razvija zaposlene, z namenom, 
zagotoviti si ustrezno kvalificirane ljudi, ki bodo zadovoljevali potrebe organizacije. 
To je proces oblikovanja in priprave ciljev, planov in strategij, s katerimi organizacija 
omogoča posameznikom, da dosežejo lastne cilje v karieri6. Pri upravljanju s kariero 
je potrebno sodelovanje med organizacijo in zaposlenimi. Za uspešno upravljanje s 
kariero je pomembno, da vsak izmed sodelujočih, tj. posameznik, menedžer in 
funkcija človeških virov, v organizaciji v celoti izpolni svoj del naloge ter da se v 
celotnem procesu upravljanja s kariero razvija intenzivno sodelovanje med vsemi 
sodelujočimi, saj je le tako zagotovljen razvoj kariere posameznika kot tudi doprinos 
organizaciji. 
 
                                                 
6
 Bahtijarević-Šiber, 1999, 832. 
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2.3.4 Vodenje lastne delovne kariere 
 
Vodenje lastne delovne kariere je uspešno in učinkovito le, če se posamezniki te 
naloge lotijo počasi, korak za korakom, ter tako pridejo do pomembnih ugotovitev 
razvijanja kariere. Kot smo v preteklih poglavjih in podpoglavjih že večkrat povedali, 
je za svojo kariero odgovoren vsak sam. Če recimo vemo, da smo za nekaj sposobni 
in bi to radi dosegli, moramo za to nekaj storiti, sicer nam bo priložnost splavala po 
vodi. Sami moramo vzeti stvari v svoje roke, saj je le-to edini in ustrezen način 
vodenja lastne delovne kariere. To seveda ne pomeni, da naša kariera ni odvisna od 
nikogar drugega, in da nihče ne more vplivati nanjo. Želimo samo povedati, da mora 
biti vsak sam pobudnik lastne kariere. 
Kaj lahko posameznik naredi za lastno kariero je navedeno v korakih, ki omogočajo 
upravljanje kariere. Koraki omogočajo posamezniku, da spremlja lasten napredek v 
kariernem razvoju. 
 
1. korak: ugotavljanje lastnih vrednot pri delu 
 
Vrednote so tisti dejavnik, ki jih posameznik uporabi pri sprejemanju pomembnejših 
odločitev. Ko posameznik spozna svoje vrednote, lažje razume nekatere svoje 
življenjske odločitve in notranje konflikte, ki jih doživlja, če opravlja delo, ki je v 
nasprotju z njegovimi konflikti. Vrednote so torej tisti dejavnik, ki posamezniku 
pomaga razumeti preteklost in sedanjost ter mu tako pomaga pri odločanju o 
razvijanju kariere. Delovna kariera je tista, ki mora izpolnjevati »pričakovanja naših 
vrednot«. 
Kot prvo moramo torej izbrati 8-10 za nas najpomembnejših vrednot in jih rangirati 
po pomembnosti, nato pa jih testirati skozi analizo lastnega obnašanja. Oblikujemo si 
torej tabelo, v kateri v stolpcu napišemo zaporedne številko do 10, zraven vsake 
številke pa vpišemo vrednoto, ki najbolje opiše naše obnašanje.  
Ko končamo, preverimo, ali izbrane in rangirane vrednote sovpadajo z našim 
obnašanjem, nato pa lahko preidemo na naslednji korak analiziranja sedanjega dela. 
Če prihaja do razlik, moramo razlike odpraviti tako, da spremenimo svoje obnašanje 
v smeri izbranih vrednot. 
 
2. korak: analiza sedanjega dela 
 
Po končanem prvem koraku, ko smo rangirali vrednote in preverili sovpadanje 
vrednot in našega obnašanja, pozornost usmerimo na svoje sedanje delo, in sicer 
moramo odgovoriti na naslednja vprašanja: kaj delam, kakšne so moje odgovornosti, 
kakšne so moje odločitve, kakšno moč imam pri sprejemanju odločitev in katerim 
osebam sem odgovoren. Vprašanja in odgovore vpišemo v razpredelnico. Sledi 
analiza trenutnega dela, s katero pridemo do enega od dveh možnih zaključkov, in 
sicer, sem zadovoljen ali nezadovoljen s svojim delom. Odločitev je naša! 
Svoje delo analiziramo tako, da najprej opredelimo pozitivne in negativne vidike 
svojega sedanjega dela, pri tem pa moramo upoštevati delovne cilje in naloge, 
prioritete, neposredno nadrejene, sodelavce, zadovoljstvo, formalno in neformalno 
politiko in prakso ter potrebne, uporabljene in razvite spretnosti. Pomagamo si z 
dvema stolpcema, od katerih je eden + in eden – . Nato moramo glede na 
ocenjevalno lestvico od 0 do 6 oceniti nivo svojega zadovoljstva s sedanjim, pri 
čemer pomeni 0 visoko nezadovoljstvo, 3 občasno nezadovoljstvo in 6 visoko 
zadovoljstvo. Kasneje opredelimo razloge za takšno oceno. Ob koncu tega koraka 
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pa moramo zapisati še ugotovitve in zaključke, do katerih smo prišli na podlagi 
analize sedanjega dela. 
 
3. korak: analiza dosedanjega napredka v delovni karieri 
 
Z odgovori na vprašanja, kako sem dobil sedanje delo in kateri dejavniki so odločilno 
vplivali, da sem dobil sedanje in predhodna dela, lahko ocenjujemo napredek v 
delovni karieri. To lahko storimo s pomočjo preglednice, ki jo oblikujemo tako, da jo 
razdelimo na tri stolpce, na način, prikazan v razpredelnici. 
 
Dosedanje delo Kako sem ga dobil? Kateri dejavniki so bili odločilni? 
   
   
   
Naslednje, kar moramo storiti je, da opišemo svoj napredek v razvijanju kariere in 
ocenimo pogostnost sprememb. Tudi to storimo s pomočjo preglednice, ki zgleda 
takole: 
 
Dosedanje delo Nivo odgovornosti Čas opravljanja dela Razlog za spremembo 
dela 
    
    
    
Prav tako kot v predhodnem koraku moramo tudi pri tem na koncu oceniti nivo 
zadovoljstva z doseženim napredkom v razvijanju kariere, kar storimo na enak način 
kot v prejšnjem koraku, na koncu pa moramo navesti še razloge za takšno oceno. Ko 
to storimo, imamo tri možnosti. Lahko se odločimo, da nadaljujemo po sedanjem 
planu svoje kariere in ne upoštevamo nadaljnjih korakov, lahko začnemo planirati 
razvoj svoje kariere in nadaljujemo s korakom 4 ali pa določimo dejavnike, ki vplivajo 
na napredek naše kariere, ustrezno spremenimo svoj razvojni plan ter nadaljujemo z 
9. korakom. Odločitev je seveda tudi tokrat v naših rokah. 
 
4. korak: ugotovimo in analizirajmo kariere in dela, ki si jih želimo 
 
V tem koraku mora posameznik navesti tista dela in kariere, ki so v skladu z 
njegovimi vrednotami in ciljem ter lahko hkrati zadovoljijo njegove potrebe in 
zahteve. Odgovoriti moramo na naslednja vprašanja: 
- Kaj želim postati v 5-ih, 10-ih in 15-ih letih? 
- Katera dela bi zadovoljila moje vrednote v 5-ih, 10-ih in 15-ih letih? 
- Katere spretnosti in znanja že imam in katere spretnosti in znanja še moram razviti 
v naslednjih 5-ih, 10-ih in 15-ih letih? 
Pomoč pri odgovarjanju na zgornja vprašanja lahko iščemo v kadrovskem oddelku 
organizacije naše trenutne zaposlitve, pri posameznikih v in izven organizacije, ki so 
zaposleni na delovnih mestih, za katera se tudi sami zanimamo, pri naših 
neposredno nadrejenih, v raznih opisih del, v literaturi o razvijanju kariere in seveda 
tudi v napovedih o razvoju del in karier, ki izhajajo v raznih časopisih ali strokovnih 
revijah. Ko smo odgovorili na vprašanja, moramo dela in kariere, ki so za nas 
zanimiva, tudi analizirati, tako, da poiščemo pozitivne in negativne vidike izbranega 
dela oz. kariere, virov informacij ter sklepa, ki smo ga sprejeli, raziskali ali zavrnili. 
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5. korak: izberimo kariere in dela, ki si jih želimo 
 
V tem koraku moramo izbrati dve ali več najbolj želenih poklicnih možnosti. Dobro je 
namreč, da imamo več možnosti, če smo se zaradi spremenjenih okoliščin prisiljeni 
odločitiza nekaj drugega, kot si prioritetno želimo. 
To storimo tako, da si sestavimo preglednico, v katero vpišemo izbrane delovne 
kariere, navedemo dela, ki nas zanimajo znotraj izbranih delovnih karier, opredelimo 
vrednote, ki jih bomo zadovoljili z izbiro, jasno pa moramo opredeliti tudi druge 
pogoje, ki so potrebni za izbrano delo. 
 
6. korak: razširitev lastnega znanja in spretnosti 
 
Znanje je informacija, ki jo poznamo, da delo opravimo uspešno. Spretnost pa je 
sposobnost, ki jo moramo imeti, da neko delo opravimo uspešno. Če želimo razširiti 
svoje znanje in spretnosti, moramo opredeliti tista znanja in spretnosti, ki jih zahteva 
naša najljubša izbira delovne kariere, ter opredeliti, katera od teh znanj in spretnosti 
že imamo, katera moramo še pridobiti in seveda, do kdaj jih moramo pridobiti. 
 
7. korak: izdelava ciljev v delovni karieri 
 
V tem koraku si moramo zapisati cilje v delovni karieri, do katerih smo prišli z 
analizo, opredeliti moramo znanje in spretnosti, ki jih moramo še razviti. Opredeljeni 
cilji pa morajo zadostiti določenim kriterijem, če jih ne zadovoljijo, jih moramo 
spreminjati tako dolgo, dokler niso pravilno postavljeni. Imamo dve vrsti kriterijev, obe 
vrsti sta navedeni v tabeli. 
 
Tabela 2: Kriteriji  
Kriterij I Kriterij II 
Specifičen Splošen 
Merljiv Nemerljiv 
Izzivalen Enostaven 
Realističen, dosegljiv Nedosegljiv 
Primeren Prilagodljiv 
Časovno omejen Časovno neopredeljen 
              
Cilji morajo biti specifični, merljivi, izzivalni, realni in dosegljivi. Ko so naši cilji v 
skladu s temi kriteriji, jih moramo zapisati v prioritetnem vrstnem redu. 
 
8. korak: sestavimo načrt o svoji delovni karieri 
 
V tem koraku moramo, glede na svoje predhodno določene cilje, pripraviti načrt, s 
katerim bomo lahko te cilje tudi dosegli. Načrt vsebuje naslednje sestavine: 
• cilje kariernega razvoja, 
• prioritetni vrstni red, glede na ostale izbrane cilje, 
• aktivnosti po korakih, glede na naloge, ki jih moramo doseči za realizacijo 
ciljev, 
• časovno opredelitev in ovrednotenje doseženega, da se vsaka aktivnost 
izvrši. 
 Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede                Diplomsko delo visokošolskega strokovnega študija 
 
 
 
Anđelka Pranjić: KARIERNA POT POLICISTA                                                                                                 19   
 
Pri razvijanju ciljev je potrebno upoštevati še druge dejavnike, ki so prisotni v 
načrtovanih aktivnostih. Načrt razvijanja delovne kariere je tako sestavljen iz 
prioritetnih ciljev, aktivnosti, s katerimi bomo dosegli cilje ter rokov, v katerih moramo 
cilje doseči. 
 
9. korak: ovrednotimo napredek v delovni karieri 
 
Do sedaj smo dajali poudarek na načrtovanju ciljev v delovni karieri, sedaj pa bomo 
ovrednotili lastni napredek vsakega od teh ciljev. To naredimo tako, da ocenimo 
uspešnost s praktičnim uresničevanjem načrta razvijanja delovne kariere, kar storimo 
tako, da le-to ocenimo na lestvici od 0 do 6, pri čemer je 0 enako neuspehu, 3 je 
enaka občasni uspešnosti, 6 pa visoki uspešnosti. Naslednje, kar moramo storiti, je 
to, da pojasnimo svojo oceno z vidika števila zaključenih nalog ter z vidika vzrokov 
za nezaključene naloge. 
 
10. korak: ugotovimo faktorje, ki najbolj vplivajo na napredek v delovni karieri  
 
Če smo v prejšnjem koraku ocenili, da smo zadovoljni s svojim napredkom, bomo 
vsekakor nadaljevali z dosedanjim razvojem kariere. Če pa je prišlo med 
postavljenimi cilji in cilji doseženimi v praksi do vidnega razkoraka, se moramo 
pomakniti za korak nazaj, v razvoj kariere, ter poiskati in analizirati razloge za to 
razliko, kar storimo tako, da navedemo pozitivne in negativne dejavnike, ki vplivajo 
na napredek v naši delovni karieri. 
 
11. korak: odstranimo tiste faktorje, ki zavirajo napredek v naši delovni karieri 
 
V prejšnjem koraku smo ugotavljali, kateri so tisti dejavniki, ki imajo negativen vpliv 
na našo delovno kariero. Sedaj pa se lahko odločimo, kaj bomo storili; lahko zaradi 
enega negativnega dejavnika opustimo celoten zadani cilj, vendar moramo 
preračunati, kako bo to vplivalo na potek razvoja naše kariere, lahko tudi prestavimo 
rok dosege cilja, saj bo morda negativni dejavnik izginil ali pa bo izgubil moč ali pa se 
odločimo, da bomo s stalnim reševanjem problematike zmanjšali vpliv tega 
dejavnika, ki negativno vpliva na dosego cilja. 
Odgovornosti za vodenje kariere se posameznik ne more izogniti. Gre za tako 
pomembno življenjsko zadevo, da verjetno ni človeka, ki mu še ni bilo treba 
sprejemati kariernih odločitev. Kako ljudje gledajo na vodenje svoje kariere, pa je 
odvisno od vsakega posameznika, od njegovih potreb in od situacije, v kateri se 
nahaja. Obstajajo seveda tudi posamezniki, ki menijo, da je vodenje kariere 
nepotrebno in pustijo, da se njihova kariera odvija v skladu s slučaji. Tudi ti ljudje 
imajo delno prav, saj se zgodi veliko stvari po naključju, vendar pa nikakor ne bi 
smeli lastne kariere v celoti prepuščati naključjem. 
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3 POSLANSTVO POLICIJE  
 
3.1 Skozi zgodovinska obdobja 7 
 
Začetek razvoja policije na Slovenskem sega v čas pod Avstro-Ogrsko monarhijo, 
sega v leto 1849, ko so bili ustanovljeni orožniki. Dan 8. junij 1894 se šteje za dan, 
ko je cesar Franc Jožef I. po vzoru francoskih orožnikov potrdil ustanovitev nove 
varnostne organizacije (orožništva) tudi v Avstro-Ogrski. Orožniki so sprva kot 
vojaško organizirana straža imeli dve temeljni nalogi: skrbeli so za notranjo varnost 
in nudili pomoč državnim organom. Struktura orožnikov je bila postavljena pod 
vodstvo osrednjega poveljstva in se je ujemala s tedanjo upravno razdelitvijo 
cesarstva. Zraven osrednjega poveljstva je bilo oblikovanih tudi 14 orožniških 
poveljstev, ki so povezovala okrajna orožniška poveljstva v okviru iste dežele. 
Po koncu prve svetovne vojne in razpadu Avstro-Ogrske se je ustanovila Kraljevina 
Srbov, Hrvatov in Slovencev, kjer se je zraven vojaške službe izvajalo še orožništvo. 
Narodna vlada SHS v Ljubljani je takrat službo prevetrila in obdržali so samo 
slovenske fante, medtem ko so odpustili Nemce, Italijane, Madžare in vse, ki niso bili 
slovanskega izvora. S centralizacijo Kraljevine Jugoslavije in poenotenjem orožništva 
so bile kljub temu precejšnje razlike v organizaciji in delovanju. Tako so slovenski 
orožniki postajali vse bolj podrejeni Beogradu. 
V drugi svetovni vojni so si Nemci, Italijani in Madžari ustanovili svoj policijski aparat, 
kamor so vključili tudi del orožnikov iz Kraljevine SHS. Na drugi strani pa so med 
vojno organi narodnoosvobodilnega boja (NOB), ki so se uprli okupatorjem, 
ustanavljali svoje organe in službe, ki so delovale na področju varnosti in so se sprva 
imenovale vaške straže. S sklepom vodstva Osvobodilne fronte (OF) je bila oktobra 
1941 ustanovljena narodna zaščita iz katere je po vojni nastala milica. 
Po drugi svetovni vojni je izobraževanje policistov (takrat miličnikov) prevzela in 
izvajala Šola narodne milice, ki je bila ustanovljena 1945. Izobraževanje se je 
izvajalo v Ljubljani. Omenjena šola je bila vojaško organizirana, izvajala pa je 
razlicne tečaje za miličnike, podoficirje, kriminaliste, prometnike, gasilce, vodnike 
službenih psov itd. Izobraževanje se je izvajalo izključno v obliki tečajev. Ker je 
primanjkovalo učnih pripomočkov, učbenikov in strokovne literature, pristop učiteljev 
pa je bil vojaško strog, tog in formalističen, rezultati niso bil najboljši. Ker je tudi vlada 
ocenila, da številni krajši tečaji ne dajejo udeležencem zadovoljivega znanja za 
delovanje milice, je zato zahtevala spremembo. Tako je bil leta 1953 v Tacnu 
ustanovljena Strokovna šola za notranje zadeve. V tej šoli so se po enotnem 
programu izobraževali delavci milice in državne varnosti. Šolanje je trajalo 1 leto. 
Leta 1958 se z novo organizacijsko spremembo ustanovila in uvedla 2-letna Srednja 
strokovna šola za notranje zadeve. Po tem dveletnem programu so se šolali 
predvsem komandirji postaj milice, njihovi namestniki in delavci drugih strokovnih 
služb organov za notranje zadeve. Začetniki so osnovno policijsko znanje pridobivali 
na krajših in daljših tečajih. Dveletni program je učiteljem omogočil, da so za tiste 
čase posredovali strokovna znanja v potrebnem obsegu in odpravili vrzeli v splošni 
izobrazbi posameznikov. Šola je že razpolagala s potrebnimi didaktičnimi pripomočki 
in osnovno strokovno literaturo.  
 
 
                                                 
7
  KOLENC, T. 2002, Slovenska policija str. 11-15, Ljubljana; CELIK, P. 1991, Policaji:orožniki, miličniki, 
policisti str. 7-35, Ljubljana. 
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3.2 Policija danes  
 
   3.2.1 Samostojnost policije 
 
Z Zakonom o policiji, ki je začel veljati 18. julija 1998, je policija postala organ v 
sestavi Ministrstva za notranje zadeve Republike Slovenije. Policija je sicer pridobila 
samostojnost, vendar bo ministrstvo tudi v prihodnje določalo razvojne, 
organizacijske, kadrovske in druge temeljne usmeritve za njeno delo, skrbelo za 
njeno finančno poslovanje in investicije ter koordiniralo in usklajevalo policijski 
informacijski in telekomunikacijski sistem s sistemi drugih državnih organov. 
Ministrstvo pa bo tudi usmerjalo in nadzorovalo izvajanje nalog policije. 
Cilj tovrstne preobrazbe slovenske policije je moderna in po evropskih merilih 
oblikovana policijska organizacija, ki bo sposobna učinkovito odgovoriti na izzive 
sodobnega življenja in zagotoviti visoko stopnjo varnosti. Na kratko, gre za 
racionalizacijo policijske organizacije, ki bo še prožnejša in prijaznejša državljanom.  
   
   3.2.2 Temeljne naloge  
 
A ORGANIZIRANOST IN NALOGE POLICIJE 
 
V skladu z zakonom policija opravlja naslednje naloge: 
• varuje življenje, osebno varnost in premoženje ljudi; 
• preprečuje, odkriva in preiskuje kazniva dejanja in prekrške, odkriva in 
prijemlje storilce kaznivih dejanj in prekrškov, druge iskane osebe ter jih 
izroča pristojnim organom; 
• vzdržuje javni red; 
• nadzoruje in ureja promet na javnih cestah in nekategoriziranih cestah v 
uporabi za javni promet; 
• varuje državno mejo in opravlja mejno kontrolo; 
• opravlja naloge, določene v predpisih o tujcih; 
• varuje določene osebe, organe, objekte in okoliše; 
• varuje določena delovna mesta in tajnost podatkov državnih organov, če z 
zakonom ni drugače določeno; 
• izvaja naloge, določene v tem in drugih zakonih in podzakonskih aktih. 
 
 
B POLICIJSKA POOBLASTILA 
  
Pristojnosti policistov so določene z Zakonom o policiji, ki v 33. členu pravi: 
"Pri opravljanju nalog smejo policisti opozarjati, ukazovati, ugotavljati identiteto in 
izvesti identifikacijski postopek, varnostno preverjati osebe, vabiti, opraviti varnostni 
pregled, prepovedati gibanje, opraviti protiterorističen pregled prostorov, objektov, 
naprav in območij, prijeti in privesti osebo, pridržati osebo, odrediti strožji policijski 
nadzor, zaseči predmete, vstopiti v tuje stanovanje in v tuje prostore, uporabiti 
prevozna in komunikacijska sredstva, uporabiti tajne policijske ukrepe, prisilna 
sredstva ter uporabiti druga pooblastila, določena v zakonih". 
Zakon daje policistom različna pooblastila, s katerimi na določenem način posegajo 
v človekovo integriteto, vendar jih policisti ne morejo in ne smejo uporabiti brez 
utemeljenega razloga, pač pa so jih dolžni uporabiti ob vsakem času za preprečitev 
nezakonitega dejanja, s katerim je ogroženo življenje, osebna varnost ali 
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premoženje ljudi. Policisti so pri opravljanju nalog dolžni ravnati v skladu z ustavo 
in zakoni ter spoštovati in varovati človekove pravice ter temeljne svoboščine. Te 
lahko omejijo le v primerih, določenih z ustavo in zakoni. 
 
 
   3.2.3 Simboli, znaki, položajne oznake policije 
 
SIMBOLI 
Simboli policije so: 
– zastava policije,  
– značka policije na pokrivalih uniforme,  
– znak policije,  
– znak uniformirane policije,  
– znak kriminalistične policije,  
– znak operativno-komunikacijskih centrov,  
– znak urada za varnost in zaščito,  
– znak specialne enote,  
– znak policijske akademije,  
– znak urada za informatiko in telekomunikacije   
– znak splošnih, spremljajočih in servisnih dejavnosti. 
 
ZNAKI 
Znak policije je pravilni šestkotnik z vrisanim krogom temnomodre barve. Med 
krogom in robom šestkotnika so stilizirani žarki zlato rumene barve. V krogu je grb 
Republike Slovenije, ki ima spodaj na obeh straneh po tri stilizirane zelene lipove 
liste. Nad grbom je v polkrogu v prvi vrsti napis MINISTRSTVO, v drugi vrsti ZA 
NOTRANJE ZADEVE, pod grbom pa je napis POLICIJA. Vsi napisi so zlato rumene 
barve. 
 
POLOŽAJNE OZNAKE 
Na uniformi policisti nosijo te položajne oznake:  
– policist IV,  
– policist III,  
– policist II,  
– policist I,  
– policijski inšpektor IV,  
– policijski inšpektor III,  
– policijski inšpektor II,  
– policijski inšpektor I,  
– policijski svetnik IV,  
– policijski svetnik III,  
– policijski svetnik II,  
– policijski svetnik I,  
– namestnik generalnega direktorja policije,  
– generalni direktor policije,  
Policist na uniformi lahko nosi le tisto položajno oznako, ki je za njegovo delovno 
mesto določena v aktu, ki predpisuje organizacijo in sistemizacijo. 
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Slika 6: Položajne oznake policije (internet Uredba o uniformi, položajnih oznakah in 
simbolih policije Ur. l. RS, št. 48/2006-PRILOGA). 
 
 
1 GENERALNI DIREKTOR 
POLICIJE 
 
 
2 NAMESTNIK GENERALNEGA 
DIREKTORJA POLICIJE 
 
 
 
 
3 POLICIJSKI SVETNIK I 
 
 
4 POLICIJSKI SVETNIK II 
 
 
 
5 POLICIJSKI SVETNIK III 
 
 
6 POLICIJSKI SVETNIK IV 
 
 
 
 
 
7 POLICIJSKI INŠPEKTOR I 
 
 
8 POLICIJSKI INŠPEKTOR II 
 
 
9 POLICIJSKI INŠPEKTOR III 
 
 
10 POLICIJSKI INŠPEKTOR IV 
 
 
 
 
11 POLICIST I 
 
 
12 POLICIST II 
 
 
13 POLICIST III 
 
 
14 POLICIST IV 
 
 
 
 
15 ŠTUDENT VIŠJE 
POLICIJSKE ŠOLE 
 
16 POMOŽNI 
POLICIST 
 
17 KANDIDAT ZA 
POLICISTA 
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   3.2.4  Tristopenjska organiziranost 
 
Modeli organiziranosti policije so v državah zelo različni. Ponekod velja načelo 
centraliziranosti, drugod pa dajejo prednost decentraliziranosti, pri čemer je policija 
tesno povezana z lokalnimi oblastmi. Centraliziranost policije ima svoje prednosti, ki 
se kažejo v skladnem in učinkovitem delovanju vseh služb, ne da bi bilo treba 
izgubljati čas in energijo z usklajevanji ali celo nesporazumi. Tudi decentraliziranost 
ima svoje prednosti, ki se kažejo v boljšem in hitrejšem prilagajanju krajevnim 
razmeram ter tesnejšem sodelovanju z lokalnim prebivalstvom. 
Policija v Sloveniji je organizirana tri nivojsko, in sicer: 
• policijske postaje, ki delujejo na lokalnem nivoju, 
• policijske uprave, ki delujejo na regionalnem nivoju, 
• generalna policijska uprava, ki deluje na državnem nivoju. 
 
   3.2.4.1 Državna raven: GPU 
 
Generalna policijska uprava predstavlja znotraj policije državni nivo organiziranosti 
policije. Generalni direktor policije, ki je predstojnik policije kot celote, je hkrati tudi 
predstojnik generalne policijske uprave. Generalna policijska uprava opravlja svoje 
naloge v notranjih organizacijskih enotah, ki se delijo na: 
   
• Urad generalnega direktorja, ki opravlja nadzorne naloge nad delom 
policijskih organizacij, sistemsko analitične naloge ter naloge na področju 
mednarodnega sodelovanja policije. 
• Upravo uniformirane policije, ki je organizacijska enota s funkcijami 
usmerjanja in nadzorovanja dela, organizacije in razvoja uniformiranega dela 
policije. 
• Upravo kriminalistične policije, ki ima neposredno nalogo na področju 
raziskovanja najhujših oblik kriminalitete, ter posredno nalogo nadzora, 
koordinacije ter usmerjanja organizacijskih enot, ki so pod njenim 
upravljanem. 
• Operativno komunikacijski center je stalna policijska dežurna služba, ki ima 
informacijsko funkcijo sprejemanja, klasificiranja, urejanja in vrednotenja 
informacij s področja trenutne varnostne pojave na območju celotne države. 
• Urad za varnost in zaščito, ki se ukvarja z varovanjem oseb in objektov. 
• Specialna enota za protiteroristična delovanja in posebne primere. 
• Policijska akademija, ki se ukvarja z izobraževanjem in usposabljanjem 
delavcev policijskega kadra. 
• Kadrovska služba policije se ukvarja z zaposlovanjem, razporejanjem, 
načrtovanjem izobraževanja in usposabljanja policijskega kadra kot celote. 
• Službo za informatiko in telekomunikacije policije, ki je zadolžena za 
informacijski sistem policije in razvoj računalniškega sistema ter aplikacij za 
potrebe policije. 
• Skupne službe policije, ki skrbijo za logistično podporo policije kot celote. 
  
Na državni ravni naloge policije opravlja generalna policijska uprava, in sicer: 
• spremlja, analizira in ocenjuje varnostne razmere, ugotavlja stanje na 
področju izvrševanja policijskih nalog, vodi, usmerja in usklajuje delo 
policijskih uprav, zagotavlja strokovno in tehnično pomoč, nadzoruje njihovo 
delo, skrbi za izpopolnjevanje organiziranosti sistema in metod dela, skrbi za 
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delovanje policije v izrednem stanju ali v vojni, skrbi za zakonito izvrševanje 
predpisov s področja dela policije ter izvaja ukrepe za učinkovito delovanje 
policije;  
• ukrepa na področju zatiranja kriminalitete, varnosti prometa, mejnih zadev in 
tujcev, javnega reda v primerih, ko je potrebno usklajeno delovanje na širšem 
območju, in odloča na drugi stopnji o zadevah prehajanja čez državno mejo;  
• organizira, vodi in izvaja varovanje določenih oseb, organov, objektov, 
okolišev, delovnih mest in tajnih podatkov;  
• opravlja kriminalističnotehnična in laboratorijska raziskovanja ter daje 
strokovna mnenja s tega področja;  
• skrbi za izvajanje mednarodnih sporazumov s področja nalog policije;  
• sodeluje s policijami drugih držav in z mednarodnimi organizacijami s 
področja dela policije;  
• zbira, obdeluje, posreduje in hrani podatke s področja dela policije ter 
upravlja z informacijskim in telekomunikacijskim sistemom policije;  
• skrbi za informiranje pristojnih organov in javnosti o delu policije, o aktualnih 
varnostnih vprašanjih in varnostnih razmerah;  
• skrbi za zaposlovanje policistov in drugih delavcev v policiji, jih razporeja ter 
organizira in vodi strokovno izobraževanje, izpopolnjevanje in usposabljanje;  
• predlaga in izvaja finančne načrte in predlaga načrte nabav policije, upravlja 
in skrbi za tekoče vzdrževanje zgradb, naprav in opreme, zagotavlja oskrbo 
policijskih enot, odloča o reševanju stanovanjskih vprašanj delavcev policije 
ter opravlja naloge s področja pisarniškega poslovanja;  
• določa sistemizacijo, standardizacijo in tipizacijo materialno-tehničnih 
sredstev in opreme policije ter poslovnih in drugih prostorov in njihove 
opreme;  
• v okviru odobrenih finančnih sredstev načrtuje, razporeja in skrbi za 
racionalno in namensko porabo;  
• opravlja druge naloge s področja dela policije, ki jih določa zakon ali drug 
predpis, izdan na podlagi zakona.  
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Tabela 3: Organigram (www.policija.si/portal/organiziranost/pdf/OrgGPU190308). 
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   3.2.4.2 Regionalna raven: PU 
 
Policijske uprave so območne organizacijske enote policije, ustanovljene na 
določenem območju države. Policijske uprave vodijo direktorji policijskih uprav, ki jih 
na predlog generalnega direktorja policije imenuje in razrešuje minister za notranje 
zadeve. Policijske uprave imajo naslednje organizacijske enote: 
• urad direktorja, 
• urad uniformirane policije, 
• urad kriminalistične policije, 
• operativno komunikacijski center, 
• odsek za logistiko. 
 
Urad direktorja je tista organizacijska enota, ki se ukvarja s skupnimi notranjimi 
nalogami za vse organizacijske enote policijske uprave in policijskih postaj. To so 
naloge kadrovskega, informacijskega, obrambnega, izobraževalnega in analitičnega 
značaja. Ta organizacijska enota služi direktorju policijske uprave kot instrument za 
dejansko usmerjanje in vodenje dela policijske uprave. 
 
• Urad uniformirane policije je organizacijska enota, ki ne izvaja policijske 
naloge neposredno, temveč gre za enoto, ki koordinira, usmerja in nadzira 
delo policijskih postaj. Vodenje operativnih nalog splošnega značaja 
prevzema le ob potrebi po usklajenem delovanju policije na določenem 
delovnem področju ali ko gre za naloge širšega pomena. 
• Urad kriminalistične policije je organizacijska enota policijske uprave, ki ima v 
osnovi dve temeljni funkciji. Prva funkcija je neposredno raziskovanje 
kaznivih dejanj, druga pa usmerjanje in nadzorovanje dela policijskih postaj 
na področju kriminalitete. 
• Operativno komunikacijski center v svojem bistvu predstavlja stalno dežurno 
službo policijske uprave, ki hkrati zagotavlja delovanje policijskih patrulj ob 
prvih intervencijah na terenu, skrbi za obveščanje notranje in zunanje javnosti 
ter opravlja določene naloge s področja policijskega informacijskega sistema. 
• Odsek za logistiko policijske uprave je tista organizacijska enota, ki 
zagotavlja pogoje za nemoteno materialno-finančno delovanje policijske 
uprave. 
 
Slovenija je razdeljena na 11 policijskih uprav, ki na regijski ravni skrbijo za varnost 
ljudi in njihovega premoženja. Vodijo jih direktorji, katere imenuje in razrešuje 
minister na predlog generalnega direktorja policije. 
  
Policijska uprava CELJE, 
Policijska uprava KOPER,  
Policijska uprava KRANJ,  
Policijska uprava KRŠKO, 
Policijska uprava LJUBLJANA, 
Policijska uprava MARIBOR, 
Policijska uprava MURSKA SOBOTA, 
Policijska uprava NOVA GORICA, 
Policijska uprava NOVO MESTO, 
Policijska uprava POSTOJNA, 
Policijska uprava SLOVENJ GRADEC 
 
 Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede                Diplomsko delo visokošolskega strokovnega študija 
 
 
 
Anđelka Pranjić: KARIERNA POT POLICISTA                                                                                                 28   
 
Policijska uprava je območna organizacijska enota policije, ki jo vlada ustanovi na 
določenem območju države, določi pa tudi njen sedež. Policijske uprave so z 
generalno policijsko upravo povezane organizacijsko in funkcionalno. Členitev 
strokovnih služb na policijskih upravah je namreč prilagojena strukturi strokovnih 
služb generalne policijske uprave. 
 
Policijska uprava opravlja naslednje naloge: 
• usklajuje in usmerja delo policijskih postaj, jim daje strokovna navodila, izvaja 
nadzor nad njihovim delom ter jim zagotavlja strokovno pomoč;  
• odkriva in preiskuje določena kazniva dejanja, odkriva in prijema storilce takih 
dejanj in jih izroča pristojnim organom; 
• zagotavlja izvajanje nalog s področja javnega reda, ko je potrebno usklajeno 
delovanje na območju uprave, ali ko gre za hujše kršitve javnega reda; 
• zagotavlja in izvaja določene naloge s področja urejanja in nadzora prometa, 
ko je potrebno usklajeno delovanje na širšem območju uprave; 
• opravlja določene naloge s področja varovanja določenih oseb in objektov; 
• zagotavlja in izvaja določene naloge za mejno kontrolo in varovanje državne 
meje; 
• izvaja postopke s tujci; 
• sodeluje z obmejnimi policijskimi organi sosednjih držav; 
• izdaja na prvi stopnji odločbe v zadevah prehajanja čez državno mejo; 
• opravlja določene naloge s področja delovanja policije v izrednem stanju ali v 
vojni; 
• izvaja določene naloge vzdrževanja informacijskega in telekomunikacijskega 
sistema policije; 
• opravlja določene naloge s področja delovnih razmerij, strokovnega 
usposabljanja in izpopolnjevanja, finančnih in materialnih zadev, tekočega 
vzdrževanja objektov in materialno-tehničnih sredstev; 
• opravlja druge naloge s področja dela policije, ki jih določa zakon ali drug 
predpis, izdan na podlagi zakona.  
 
   3.2.4.3 Lokalna raven: PP  
 
Na območju policijske uprave se za neposredno opravljanje nalog policije na 
določenem območju ali za določeno področje dela policijske uprave ustanovijo 
policijske postaje.  
Policijsko postajo vodi komandir. Komandir policijske postaje vodi policijsko 
postajo, načrtuje, organizira, usmerja in nadzoruje opravljanje dela iz pristojnosti 
policijske postaje, zagotavlja zakonito, učinkovito in pravočasno opravljanje nalog, 
odreja ukrepe in odloča v skladu z zakoni in pooblastili, ki jih nanj prenese direktor 
policijske uprave. Komandir policijske postaje je za svoje delo, stanje na policijski 
postaji in delo policijske postaje odgovoren direktorju policijske uprave. 
Posebna metoda policijskega dela so policijske pisarne. Gre za delovni prostor, 
namenjen policijskemu delu. Poudarek pri tej metodi dela je na svetovanju, 
sprejemanju obvestil, zbiranju informacij in na drugih opravilih, ki niso vezana na 
interventno ukrepanje policije. Tipičen primer lokacije policijske pisarne je na primer 
smučišče. 
Tam, kjer je ustanovitev policijske postaje z vso spremljajočo infrastrukturo in 
kadrovskim potencialom neracionalna, policijska pisarna pa glede na varnostne 
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razmere ni ustrezna oblika policijskega dela, se ustanovi policijski oddelek, kot 
notranja organizacijska enota policijske postaje. 
Policija izvaja svojo dejavnost na območju ene ali več občin, razdeljenem na 
policijske okoliše. Vodje policijskih okolišev zagotavljajo razne oblike pomoči, 
opravljajo preventivno dejavnost, sodelujejo z državljani, organi lokalne oblasti, 
podjetji in drugimi subjekti. 
Policijske postaje za neposredno opravljanje nalog policije na določenem območju ali 
za določeno področje dela policijske uprave so: 
- Policijska postaja, 
- Postaja prometne policije,  
- Postaja mejne policije,  
- Postaja pomorske policije,  
- Postaja letališke policije,  
- Postaja železniške policije (ukinjena 14. 10. 2007),  
- Postaja konjeniške policije,  
- Postaja vodnikov službenih psov,  
- Policijska postaja za izravnalne ukrepe. 
 
Znotraj nekaterih policijskih postaj sta organizirani tudi skupini (skupina za mejno 
kontrolo in skupina za varovanje državne meje), ki nista organizacijski enoti, temveč 
"obliki dela", ki izhajata iz Schengenskega akcijskega načrta in njegovih sprememb 
in dopolnitev ter podpisanih protokolov.  
Na Postaji letališke policije Brnik sta organizirani tudi skupini (skupina za varnostne 
naloge in skupina za operativne naloge), ki ravno tako nista organizacijski enoti, 
temveč "obliki dela", ki izhajata iz Schengenskega akcijskega načrta in njegovih 
sprememb in dopolnitev ter podpisanih protokolov.  
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4 POT K USPEŠNI KARIERI POLICISTA 
 
4.1 Namen raziskave 
 
Namen raziskovalnega dela je bil preučiti in predstaviti področje razvoja kariere 
policista ter se osredotočiti na razvoj kariere mejnega policista v Sloveniji. To 
področje postaja vse bolj aktualno, zaradi vzpostavitve, delovanja Schengena in tudi 
potrebe po načrtnem razvijanju kariere so vedno bolj izrazite. Podrobno sem opisala 
tudi naloge delovnega mesta komandirja in kriminalističnega inšpektorja specialista 
ter želela ugotoviti razliko med njihovimi pristojnostmi, odgovornostmi, zahtevami ter 
možnosti napredovanja. Zanimalo me je tudi ali naj vodilne policijske menedžerske 
položaje zasedejo policisti, ki so se vztrajno povzpenjali in napredovali po hierarhični 
lestvici ali nekdo od zunaj s končano univerzitetno stopnjo izobrazbe z ustrezno 
usposobljenostjo vodenja organizacije.  
Namen je tudi prikazati, kaj vse je potrebno upoštevati pri razvijanju kariere, kako 
zastaviti, izbrati karierno pot, kako in kakšni so pogoji za vstop v policijske vrste, 
kako napredovati in priti do vrhunca karierne policijske poti, da je le-ta uspešna.  
 
4.2 Vprašanja raziskave  
 
- vstopni pogoji v policijske vrste, 
- pojavne oblike napredovanja policistov, 
- kriteriji napredovanja, 
- procedura napredovanja. 
 
4.3   Predpostavke in omejitve raziskave  
 
V diplomski nalogi sem predpostavljala, da so podatki, ki sem jih pridobili z razgovori 
med policisti in tistimi, ki so prišli v policijo od zunaj, potrdili trditve iz literature, ter da 
so bili ti podatki dovolj za splošno oceno stanja razvoja karierne poti v policiji. 
Konkretni podatki o določenih dejavnikih v policiji bodo prirejeni oziroma izpuščeni, 
zaradi Zakona o varovanju podatkov, ki prepoveduje objavo tajnih podatkov. Zato 
sem se omejila le na določena področja obravnave razvoja kariere, in sicer na 
karierni razvoj oziroma napredovanja mejnega policista, komandirja ter drugih 
zaposlenih v policiji, ki zasedajo vodilne položaje. 
 
4.4   Predvidene metode raziskovanja  
 
V diplomskem delu gre za raziskavo o karierni poti policista, katero sem s pomočjo 
literature in različnih virov želela prikazati razvijanje in napredovanje kariere 
policistov. 
Gradivo, potrebno za pripravo, sem zbrala v knjižnici, na internetu, na policijskih 
postajah in upravah. Informacije sem pridobivala iz strokovne domače in tuje 
literature.  S pomočjo ankete sem želela pridobiti podatke in se še bolj približati 
problematiki,  vendar mi v Uradu za odnose z javnostmi niso odbrili izvedbe 
anketnega vprašalnika med policisti.  
Osredotočila sem se na razvijanje kariere med polistom na MP, komandirjem PP in 
zaposlenimi v Policiji, kateri so na vodilnih položajih (zaposleni od »zunaj«). Veliko 
informacij sem pridobila na podlagi razgovorov, izkušenj in seveda analiz iz 
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navadene literature. V veliko pomoč so mi izkušnje z delom na Postaji mejne policije 
Obrežje, kjer sem del kolektiva. Zato lahko podrobno predstavim problematiko na 
osnovi svojih izkušenj in mnenj mojih sodelavcev ter v zaključku tudi predlagam 
izboljšave. 
V nalogo sem vključila tudi posamezne izjave avtorjev o samem napredovanju in 
izjave policistov o premeščanju na druga delovna mesta.  
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5 KARIERNI SISTEM V POLICIJI  
 
Osnovni namen kariernega sistema kadrov v policiji je skrb za strokovni razvoj 
delavcev policije, njihovo izobraževanje, izpopolnjevanje in usposabljanje ter 
napredovanje, ki naj bo opredeljeno kot integralna sestavina motiviranosti za 
kakovostno delo v policiji.  
 
Pri oblikovanju koncepta kariernega sistema kadrov v policiji se je treba opirati na 
sodobne dosežke kadrovsko-organizacijskih ved in na praktične rešitve ter izkušnje v 
vrsti razvitih evropskih in drugih držav v svetu, ki v procesu globalizacije vedno bolj 
poudarjajo pomen optimalnega razvoja človeških potencijalov, virov, ki izrazito 
vplivajo na organizacijo dela in na kariero posameznika, delujočega v tem sistemu.  
 
Tako posamezniki kot organizacije so pod pritiskom, da je treba delati hitro, 
kakovostno, kreativo (kar je značilno za delo v policiji), zato je  pri oblikovanju kariere 
vedno bolj poudarjen pomen posameznika in javno izoblikovanih kriterijev za kariero. 
Pri tem je treba  na kariero gledati drugače – ne le v klasičnem smislu napredovanja 
po neki hierarhični lestvici, ampak širše, v smislu novega znanja, izobraževanja, 
izkušenj, motiviranosti itd.  
 
Slika 7: Kadrovski informacijski sistem v policiji (Džemal Durić, Zbornik - Karierni 
sistem, 10, 2002). 
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Lahko bi rekli, da je posamezna kariera sestavljena iz dveh dejavnikov: 
- kompetence, 
- vrednostnega sistema. 
 
Prvo sestavljajo znanje, veščine in izkušnje, drugo pa ambicije, pričakovanja, stališča 
in norme. Vse to prispeva, da se človek pri delu samoaktualizira.  
 
Usposobljenost naj bi v osnovi zagotavljal izobraževalni sistem, ko pa smo 
zaposleni, jo povečujemo z izpopolnjevanjem in usposabljanjem ob delu.   
 
Pri tem je toliko pomembnejše, da posameznik v okviru javno znanih kriterijev 
kariernega sistema tudi sam skrbi za svojo primernost, da bomo poskušali pridobiti 
večji krog znanja in sposobnosti, ali se bomo specializirali in poglobili znanje z enega 
področja, kar je glede izobraževanja zelo pomembno.  
 
Načrtovanje kariere naj bi pomenilo oblikovanje napredovanja posameznika v skladu 
z njegovo delovno uspešnostjo, s strokovnim potencialom in z željami ter ocenami 
potreb policijske službe8.  
 
Karierni sistem pride v poštev za vsa delovna mesta in tiste osebe, ki naj bi v 
prihodnosti zamenjale današnje osebe. Da bo karierni sitem odigral pozitivno vlogo, 
mora biti organizacija dovolj velika, da lahko za posamezni položaj zagotovi ustrezno 
število sposobnih kandidatov, kajti karierni sistem ne dopušča, da bi zaposlovali 
kandidate od drugod oziroma da se ne bi vzpenjali po lestvici navgor.  
 
Bistvenega pomena za delovanje kariernega sistema je načrtovanje kariere 
zaposlenih na podlagi kariernega načrta. Ta se izdela na podlagi informacij o 
razvojni zmogljivosti zaposlenih. Tako se npr. ugotavlja, kateri kadri so primerni za 
vodstvena delovna mesta in kateri za opravljanje najzahtevnejših strokovnih nalog, 
vendar nimajo vodstvenih sposobnosti. Pri tem si pomagamo s t. i. kariernimi sidri, 
na podlagi katerih se, glede na to, katero sidro je pri posamezniku prevladujoče, 
načrtuje njegova kariera. Temeljna karierna sidra pri kandidatih za ključna delovna 
mesta so lahko usmerjenost k vodstvenim pristojnostim, usmerjenost k spremembam 
(možnost raznovrstnega dela), usmerjenost k avtonomiji (samostojnosti), 
usmerjenost k ustvarjalnosti, usmerjenost k inovativnosti9. 
 
Pogosto napredek in zavzetost pri delu spremljajo tudi nagrade, materialne in 
nematerialne, ki preprečujejo, da bi vnema prehitro pošla in želja po napredku 
ugasnila. Hkrati pa je s pravimi nagradami ob pravem trenutku zavarovana tudi smer 
napredovanja, ki naj bi bila delavcu in organizaciji v korist.  
V preteklosti so bila napredovanja v začetku dobro načrtovana, končala pa so se s 
čedalje močnejšimi zahtevami po denarnem napredovanju, ki pa ga ni spremljalo 
napredovanje pri rezultatih. Nagrade in načrtovani rezultati so zato zmeraj tesno 
povezani. Ni napredka brez sprememb, ni rezultatov brez napredovanja in ni nagrad 
brez rezultatov. V ta krog povezanih dogodkov je mogoče, brez škode zanj in za 
ljudi, priti samo prek sprememb. Zato lahko poudarimo, da so spremembe nujnost, ki 
si jo moramo želeti10.  
                                                 
8Taurer B. – Zbornik - karierni sistem, 80-81, 2002. 
9
 Florjančič, Jereb, 1998: 53 - Zbornik. Karierni sistem, 3, 2001. 
10
 Ošlak A. – Zbornik - karierni sistem, 124, 2002. 
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5.1 KARIERA V POLICIJI 
 
V slovenski kulturi beseda kariera nima ravno pozitivnega ali negativnega pomena. 
Kot da je rezervirana samo za povzpetnike in tiste z izjemnimi sposobnostmi ali 
srečo ter šele v drugotnem pomenu predstavlja življenjsko pot, ki si jo lahko 
posameznik načrtuje. Zanimivo je tudi, da se uporablja praviloma zgolj v pomenu 
napredovanja po hierarhični lestvici, ne pa tudi kot strokovna in osebnostna rast ter 
razvoj11. 
 
Načrtovanje poklicne kariere je poimenovanje, ki se v našem prostoru pojavlja šele v 
zadnjem času. Mogoče zato, ker se je v preteklosti politika z »družbenimi dogovori o 
kadrovski politiki« vtikala v življenje vseh organizacij, ker smo veliko govorili o 
enakosti, ker je bila stopnja zaposlenosti visoka in samoumevna, in celo ni bilo 
primerno poudarjati, kako je načrtovanje poklicne kariere lahko koristno 
poimenovanje načrtovanje kadrov, kar bi lahko pomenilo isto. Vendar besedna zveza 
načrtovanje kadrov vse delo in odgovornost nalaga organizaciji, posameznik na to ne 
more vplivati. Poimenovanje načrtovanje poklicne kariere pa vključuje tudi 
posameznika in njegovo odgovornost. Sicer pa se v tem smislu ta besedna zveza 
tudi v svetu pojavlja šele v zadnjem času zaradi spreminjajočih se in vedno bolj 
negotovih razmer v življenju organizacij.  
Vse policije so kot represivni aparat države tradicionalno birokratsko in hierarhično 
organizirane, kar demonstrirajo tudi navzven z uniformo, s položajnimi oznakami, 
organizacijo dela, z načini sprejemanja odločitev in vodenja. Postopki vstopanja in 
indukcije mladih kadrov so predpisani in načini napredovanja bolj ali manj določeni. 
Tradicionalni model policijske organizacije bolj ali manj natančno določa zahteve in 
pogoje napredovanja, ki so navadno vezani na dolžino služenja v  organizaciji, torej 
na senioriteto, in na izpolnjevanje strokovnih in posebnih pogojev, ki so prav tako 
določeni in predpisani.  
 
Poklic policista je nedvomno karierni poklic. Nihče ali skoraj nihče ne vstopa v to 
organizacijo s predstavo, da bo celo življenje preživel kot navaden policist (če se to 
zgodi, je po določenih letih službovanja deležen posebnega dodatka k plači). Tudi v 
slovenski policiji, ki nima jasno opredeljenega kariernega sistema, zaposleni 
doživljajo svojo zaposlitev kot kariero. Pogovarjajo se o napredovanjih in računajo na 
napredovanja, predvsem v povezavi s pridobljeno izobrazbo.  
 
Ne glede na različne karierne ali nekarierne sisteme v evropskih državah upravah, 
so vse evropske  policije tako ali drugače karierno organizirane. Predvsem velja za 
vse enak način vstopanja in osnovnega policijskega izobraževanja. Vsi policisti 
morajo začeti na nivoju in na njem ostati določeno obdobje svojega dela. Tisti, ki 
vstopajo v policijo z višjo ali visoko izobrazbo, opravljajo določen čas običajne 
policijske naloge, dobivajo pa na račun izobrazbe dodatek k plači. Za napredovanje v 
hierarhičnih nivojih morajo opraviti dodatna usposabljanja, ki so organizirana 
izmenjava učenja v šoli in načrtovanega usposabljanja na delovnem mestu. 
Napredovanje je navadno ali pogosto povezano tudi s spremembo kraja službovanja. 
Za menedžerska mesta v policiji sprejemajo tudi zunanje kandidate z univerzitetno 
izobrazbo, ki jih potem ustrezno usposobijo za prevzem novih nalog oziroma vključijo 
v usposabljanja za ustrezni hierarhični nivo.  
 
                                                 
11
 Tomovič N., Zbornik - karierni sistem, 103, 2002. 
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Spreminjanje izobraževalnega sistema v slovenski policiji nedvomno prinaša veliko 
novosti, ki jih še nismo dovolj premislili in še nismo sprejeli vseh potrebnih odločitev. 
V preteklosti so bile poti dokaj znane. Končana srednja policijska šola (tudi z maturo) 
in mladost diplomantov sta omogočali prehod na visokošolski in univerzitetni študij, 
višja šola za notranje zadeve in pozneje visoka šola je zagotavljala izobrazbo za 
srednji in visoki menedžment v policiji, dogovor s pravno fakuteto je policiji zagotovil 
kar nekaj pravnikov. Pridobljena diploma (s podporo organizacije ali na lastno 
iniciativo in stroške) je praviloma pomenila tudi napredovanje. Upokojevali pa so se 
tako rekoč na vrhuncu svojega strokovnega razvoja.  
 
Na tak način se izboljšuje raven usposobljenosti, ki na daljše obdobje zagotavlja 
možnosti za razvoj zaposlenih. S kariernim sistemom je mogoče predvideti, kdaj 
bodo določena delovna mesta prosta in kdo so kandidati zanje. Vsak zaposleni zato 
lahko sam presodi, ali mu predvidena poklicna pot ustreza ali ne, ali je pripravljen 
spustiti se v tekmo z drugimi12.  
 
Kdo pa so temeljni nosilci, ki vplivajo na uspešnost policijskih organizacij? Vsekakor 
so to v prvi vrsti menedžerji, ki delujejo v policijskih organizacijah. Ti vplivajo na 
uspešnost policijskih organizacij na več načinov. V grobem j ih lahko razdelimo na13:  
• osebne značilnosti menedžerjev, 
• vedenjske dejavnike menedžerjev ali lastne aktivnosti menedžerjev do 
policijskih organizacij,  
• situacijske dejavnike ali okoliščine policijskih organizacij, na katere lahko 
vplivajo menedžerji.  
 
Raziskovalci so pri osebnih značilnostih menedžerjev v policijskih organizacijah 
ugotovili, da so uspešnejši pri vodenju mlajši menedžerji, ki imajo manj delovnih 
izkušenj in daljšo dobo šolanja ter so naklonjeni timskemu delu, lastnemu 
izobraževanju in izobraževanju podrejenih. Prav tako so bolj odprti za izzive okolja. 
Tudi vedenjski dejavnik menedžerjev oziroma lastne aktivnosti menedžerjev imajo 
vpliv na uspešnost policijskih organizacij, saj menedžer s svojim vedenjem in 
aktivnostmi lahko pripomore k uspešnosti, tako da uspešno opravlja temeljne 
funkcije menedžmenta, ki so planiranje, organiziranje, vodenje, kadrovanje in 
kontroliranje na različnih področjih delovanja. 
Menedžerji v policijskih organizacijah lahko pomembno vplivajo tudi na uspešnost z 
vidika situacijskih dejavnikov, torej na okoliščine v policijskih organizacijah in izven 
njih. Temeljna naloga je vzpostaviti dobro komunikacijo med policijskimi 
organizacijami in skupnostjo, kjer organizacije delujejo. Okolje policijskih organizacij 
vpliva na njihovo uspešnost tudi posredno, saj so z vidika policijskega dela, okolja 
različno obremenjena z varnostnimi pojavi.  
 
 
 
 
 
 
                                                 
12
 Ošlak – Zbornik - karierni sistem, 123, 2002. 
13
 Gorenak, Operativni management v policiji, 109-110, 2004. 
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STATISTIČNI PODATKI 
 
Tabela 4:  POLICIJA V ŠTEVILKAH (www.policija.si). 
Število zaposlenih v policiji (na dan 31. 12. 2007):  
      uniformirani policisti: 6.377 
      neuniformirani policisti: 1.594 
      ostali delavci policije: 1.519 
Število policistov: 7.971 
Število kriminalistov: 727 
Število pripadnikov Specialne enote: 87 
Število prebivalcev na policista: 253,8 
Število policistov na 10.000 prebivalcev:  
      vsi policisti: 39,4 
      uniformirani policisti: 31,5 
Število kriminalistov na 10.000 prebivalcev: 3,6 
Povprečna starost: 36,3 let 
Število zaposlenih z doktoratom oziroma magisterijem: 86 
Število zaposlenih z univerzitetno oziroma visokošolsko 
izobrazbo: 1.736 
Število zaposlenih z višjo izobrazbo: 603 
Število zaposlenih s srednjo izobrazbo: 6.407 
Število zaposlenih z nižjo izobrazbo (osnovnošolsko, poklicno): 658 
Število prevoznih sredstev policije: 2.600 
Število civilnih patruljnih in civilnih vozil: 1.146 
Število belo-modrih patruljnih vozil: 660 
Število intervencijskih vozil: 142 
Število terenskih vozil: 243 
Število motornih koles: 194 
Število drugih prevoznih sredstev (tovornih vozil..): 215 
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Tabela 5: Zahtevana stopnja izobrazbe v odstotkih 
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5.2 IZBIRNI POSTOPKI 
 
Skozi zgodovino so se izvajali različni sistemi izobraževanja v policiji. V največji meri 
sta se uporabljala predvsem dva izobraževalna sistema, in sicer kadetski sistem, ki 
je zajemal izobraževanje v obliki srednje šole in sistem kandidatov za policista oz. 
prekvalifikacije oseb, ki so že v osnovi pridobili srednješolsko izobrazbo in so se nato 
prekvalificirali iz različnih poklicev v poklic policista. Omenjena sistema sta potekala 
na različnih lokacijah in sta bila med seboj fizično ločena. Kadetski sistem se je v 
večji meri izvajal v Tacnu pod Šmarno goro, sistem kandidatov za policiste pa se je 
izvajal na različnih lokacija, vendar večino časa na Kotnikovi ulici v Ljubljani. Oba 
sistema sta imela veliko stvari različnih, na primer (lokacija, program, čas trajanja… 
itd.). Sistema pa sta imela tudi veliko skupnega, na primer (izobraževanje za poklic 
policista, določene predmete pri izobraževanju… itd.). 
Policijska akademija je notranja organizacijska enota Generalne policijske uprave, 
ki skrbi za načrtovanje in izvajanje izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja 
za potrebe policije. 
Njeno poslanstvo je stalna skrb za strokovno usposabljanje delavcev policije, ki bodo 
opravljali svoje naloge v zadovoljstvo državljanov oziroma javnosti.  
 
POLICIJSKA AKADEMIJA je sestavljena iz naslednjih notranje organizacijskih enot: 
• Šola za policiste, 
• Višja policijska šola, 
• Center za izpopolnjevanje in usposabljanje, 
• Oddelek za šolanje službenih psov, 
• Šolski operativno-komunikacijskega centra, 
• Oddelek za podporo,  
• Oddelek vrhunskih športnikov. 
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Kadetski sistem izobraževanja 
 
Šola za policiste je notranja organizacijska enota Policijske akademije. Svoje delo je 
pričela septembra leta 1967 z vpisom prve generacije v takratni triletni srednješolski 
program. Začetni program je po izkušnjah, učinkovitosti in strokovnih potrebah 
doživljal utemeljene spremembe. Od jeseni 1974 dalje je potekal že štiriletni srednji 
strokovni program, ves čas upoštevajoč splošni slovenski šolski sistem. Ta je 
uzakonjal različne programe, od usmerjenega izobraževanja do mature. Leta 2002 je 
končala izobraževanje zadnja generacija kadetov Srednje policijske šole.  
 
Izobraževalni program policist-program za odrasle 
 
Leta 1999 se je začelo z izobraževanjem odraslih po programu prekvalifikacije za 
pridobitev poklica policist/policistka. Poklic policist/policistka je opredeljen v 
poklicnem standardu. 
V izobraževalni program POLICIST- program za odrasle, ki je javno verificiran 
program, se lahko vključi tisti, ki na podlagi razpisa sklene delovno razmerje za 
določen čas v Policiji in ob sklenitvi izpolnjuje naslednje pogoje: 
  
• srednja stopnja strokovne izobrazbe (V. stopnja);  
• državljanstvo Republike Slovenije s stalnim prebivališčem v Republiki 
Sloveniji;  
• ne sme biti pravnomočno obsojen/a zaradi naklepnega kaznivega dejanja, 
ki se preganja po uradni dolžnosti, in ne sme biti obsojen/a na nepogojno 
kazen zapora v trajanju več kot tri mesece;  
• ne sme biti v kazenskem postopku zaradi kaznivega dejanja iz prejšnje 
alinee;  
• da nima dvojnega državljanstva;  
• da ni uveljavljala pravice do ugovora vesti vojaški dolžnosti (moški);  
• da je bil(a) varnostno preverjena in da zanjo ne obstaja varnostni zadržek;  
• ustrezne psihofizične sposobnosti;  
• vozniško dovoljenje B-kategorije.  
 
Pisni vlogi za zaposlitev mora kandidat priložiti kratek življenjepis in naslednja 
dokazila oziroma listine: 
• overjeno fotokopijo zaključnega oziroma maturitetnega spričevala,  
• fotokopijo izpiska iz rojstne matične knjige,  
• fotokopijo potrdila o državljanstvu Republike Slovenije,  
• pisno izjavo, da ni bila bil/a pravnomočno obsojen/a zaradi naklepnega 
kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti, in da ni bil/a 
obsojen/a na nepogojno kazen zapora v trajanju več kot tri mesece, 
• potrdilo, da ni v kazenskem postopku, ki ni starejše od 3 mesecev (dobite 
ga na pristojnem sodišču),  
• fotokopijo vozniškega dovoljenja B-kategorije,  
• pisno izjavo, da ni uveljavljal pravice do ugovora vesti vojaški dolžnosti (za 
moške),  
• pisno izjavo, da nima dvojnega državljanstva,  
• enotno matično številko občana (v kolikor le-ta ni razvidna iz druge 
dokumentacije). 
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Izbirni postopek 
Vsi kandidati, ki izpolnjujejo formalne pogoje, opravljajo predizbirni test, psihološki 
pregled, preizkus telesnih zmogljivost, zdravniški pregled in selekcijski intervju. 
Policija z izbranimi kandidati sklene delovno razmerje za določen čas in jih napoti 
na usposabljanje v Policijsko akademijo. Po zaključku usposabljanja  Policija z 
izbranimi kandidati in kandidatkami sklene delovno razmerje za opravljanje nalog 
varovanja zunanje meje Evropske unije. 
  
Izbor kandidatov 
V zaključni fazi kandidate razvrstijo glede na dosežene rezultate in glede na 
kadrovske potrebe po posameznih regijah izberejo tiste, ki jih vključijo v program 
usposabljanja. 
Strokovno usposabljanje vodi POLICIJSKA AKADEMIJA.  
 
Višja policijska šola  
 
Višja policijska šola je bila ustanovljena s sklepom Vlade RS leta 2000. Spada v 
okvir višjih strokovnih šol, ki omogoča nadaljevanje študija na visokih strokovnih 
šolah. 
Višja policijska šola izvaja javno veljaven višješolski izobraževalni program "Višji 
policist", ki ga je potrdil Strokovni svet RS za poklicno in strokovno izobraževanje, 
sprejel pa minister za notranje zadeve z odredbo. Z odredbo je določena tudi 
strokovna izobrazba predavateljev in drugih strokovnih delavcev šole. Šola je 
registrirana za izvajanje programa in je vpisana v razvid šol, ki izvajajo javno 
veljavne izobraževalne programe.  
 
Diplomant Višje policijske šole pridobi strokovni naziv višji/a policist/ka in poklic 
policijski/a inšpektor/ica. Poklic je opredeljen v Pravilniku o nomenklaturi poklicev. 
 
Delovanje šole ureja Zakon o policiji, Zakon o financiranju vzgoje in izobraževanja ter 
na njegovi podlagi izdani podzakonski akti ter Akt o ustanovitvi Višje policijske šole. 
 
V višješolski izobraževalni program se lahko vpiše tisti, ki: 
• ima končan program za pridobitev poklica policist ali drug štiriletni 
srednješolski program in opravljen izpit za izvajanje policijskih pooblastil, 
• je najmanj štiri leta opravljal policijske naloge in je v delovnem razmerju v 
policiji,  
• pridobi pozitivno oceno predstojnika (soglasje),  
• sklene pogodbo o šolanju z delodajalcem.  
O izobraževalnem programu: 
Osnovni cilj višjega strokovnega izobraževanja na Višji policijski šoli je, da diplomanti 
poglobljeno obvladajo strokovno - teoretična in praktična znanja za opravljanje 
policijskih nalog in posebnih področjih policijskega dela ter pridobijo osnovna znanja 
za vodenje delovnih procesov v okviru manjših policijskih enot na splošnem ali 
določenem strokovnem policijskem področju. 
 
Diplomanti Višje policijske šole: 
• Pridobijo osnovna strokovno - teoretična znanja in veščine za načrtovanje, 
organiziranje, vodenje in nadzor dela, znajo oceniti okoliščine, razumejo 
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vzroke in posledice, se znajo pravilno odločati in prevzemati odgovornost za 
svoje odločitve v kompleksnejših okoliščinah. 
• Obvladajo temeljno državno zakonodajo, ki določa in uravnava policijsko 
delo. 
• Natančno poznajo in obvladajo policijska pooblastila, praktične postopke za 
uveljavljanje teh pooblastil, poznajo metode dela in znajo oceniti zakonitost 
ter strokovnost uporabe policijskih pooblastil. 
• Znajo uporabiti standardno policijsko opremo, obvladajo tehnike streljanja z 
orožjem, ki se uporablja v policiji ter znajo ta znanja in veščine posredovati 
drugim. 
• Poznajo osnove informacijsko-telekomunikacijskega sistema policije, znajo 
uporabljati programsko opremo, aplikacije, TK sistem policije in terminalno 
opremo.  
• Obvladajo strokovno terminologijo v slovenskem in tujem jeziku, obvladajo 
pisanje strokovnih besedil in so se sposobni vključevati v ustrezne oblike 
mednarodnega sodelovanja.  
• Vzdržujejo predpisane psihofizične zmožnosti za delo in se zavedajo njihove 
pomena za opravljanje nalog in policijsko kariero.  
• Razumejo naravo policijskega dela, zavedajo se njegove večplastnosti, 
pomena varovanja človekovih pravic in svoboščin ter nujnosti ravnanja po 
etičnih načelih. 
• Razvijejo svoje socialne veščine do te mere, da učinkovito komunicirajo in 
znajo vzpostavljati sodelujoče odnose z državljani in sodelavci, da učinkovito 
delajo v skupini tudi v zahtevnejših okoliščinah in da učinkovito obvladujejo 
različne ljudi tudi v konfliktnih situacijah. 
 
5.3 OCENJEVANJE IN NAPREDOVANJE 
 
Ocenjevanje in napredovanje je opredeljeno v različnih zakonih in drugih 
predpisih. Najpomembnejši so naslednji:  
 
• Uredba o napredovanju uslužbencev v plačne razrede (Ocenjevanje, 2. - 8. 
odst. 2. člena) 
- Napredovalno obdobje je čas od zadnjega napredovanja oziroma prve zaposlitve v 
javnem sektorju, v katerem javni uslužbenec pridobi tri letne ocene, ki mu omogočajo 
napredovanje.  
- Ocenjevalno obdobje je obdobje od 1. januarja do 31. decembra, v katerem se 
javnega  uslužbenca oceni.  
- Odlična ocena delovne uspešnosti pomeni odlično opravljeno delo, to je visoko nad 
pričakovanji glede na kriterije ocenjevanja, v ocenjevalnem oziroma napredovalnem 
obdobju.  
- Zelo dobra ocena delovne uspešnosti pomeni zelo dobro opravljeno delo, to je nad 
pričakovanji glede na kriterije ocenjevanja, v ocenjevalnem oziroma napredovalnem 
obdobju.  
- Dobra ocena delovne uspešnosti pomeni dobro opravljeno delo, to je v skladu s 
pričakovanji glede na kriterije ocenjevanja, v ocenjevalnem oziroma napredovalnem 
obdobju.  
- Zadovoljiva ocena delovne uspešnosti pomeni zadovoljivo opravljeno delo, to je 
delno pod pričakovanji glede na kriterije ocenjevanja, v ocenjevalnem oziroma 
napredovalnem obdobju.  
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- Nezadovoljiva ocena delovne uspešnosti pomeni nezadovoljivo opravljeno delo, to 
je v celoti pod pričakovanji glede na kriterije ocenjevanja, v ocenjevalnem oziroma 
napredovalnem obdobju. 
• Uredba o napredovanju uslužbencev v plačne razrede (Ocenjevanje, 1. - 5. 
odst. 5. člena) 
- Postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev se izvede vsako leto do 15. marca za 
vse javne uslužbence. Ocene javnih uslužbencev se točkujejo, in sicer ocena odlično 
s 5 točkami, ocena zelo dobro s 4 točkami, ocena dobro s 3 točkami in ocena 
zadovoljivo z 2 točkama. Ocena nezadovoljivo se ne točkuje. Točke se vpišejo v 
Evidenčni list napredovanja javnega uslužbenca v napredovalnem obdobju (Priloga 
II). Izpolnjevanje preverjanja pogojev se ugotovi na podlagi seštevka treh letnih ocen.  
- Za en plačni razred napredujejo tisti javni uslužbenci, ki v napredovalnem obdobju 
dosežejo:  
– ob prvem in drugem napredovanju najmanj 11 točk,  
– ob tretjem in četrtem najmanj 12 točk,  
– ob petem najmanj 13 točk,  
– ob nadaljnjih napredovanjih najmanj 14 točk. 
- Javni uslužbenci, ki izpolnjujejo predpisane pogoje, lahko napredujejo za največ 
dva plačna razreda, če ob prvem napredovanju dosežejo najmanj 14 točk, ob 
nadaljnjih napredovanjih pa 15 točk.  
- Javnemu uslužbencu, ki na podlagi seštevka treh letnih ocen ni zbral zadostnega 
števila točk za napredovanje, se ponovno preveri izpolnjevanje pogojev za 
napredovanje naslednje leto ob preverjanju izpolnjevanja pogojev za napredovanje. 
Javni uslužbenec napreduje, ko skupaj doseže tri ocene, ki pomenijo izpolnitev 
pogojev za napredovanje. Pri tem se upoštevajo tri najugodnejše ocene v obdobju 
od zadnjega napredovanja.  
- Ne glede na določbe drugega, tretjega in četrtega odstavka tega člena napreduje 
javni uslužbenec za en plačni razred, če je v času od zadnjega napredovanja 
oziroma prve zaposlitve preteklo najmanj šest let in je v tem obdobju dosegel 
povprečno oceno najmanj tri. 
• ZJU-UPB3 (Spremljanje kariere in strokovnosti dela javnih uslužbencev - 
105. člen) 
Nadrejeni mora spremljati delo, strokovno usposobljenost in kariero javnih 
uslužbencev ter vsaj enkrat letno opraviti o tem razgovor z vsakim javnim 
uslužbencem.   
• ZJU-UPB3 (Ocenjevanje in napredovanje uradnikov - 111. člen) 
Ocenjevanje uradnikov, ki se izvaja na podlagi zakona, ki ureja sistem plač v javnem 
sektorju, se uporablja tudi za spodbujanje kariere in pravilno odločanje o njihovem 
napredovanju. Postopek in pogoje napredovanja v višji naziv za organe državne 
uprave, pravosodne organe in uprave lokalnih skupnosti določi vlada z uredbo.  
• Uredba o napredovanju v nazive - 2. člen 
Napredovanje se izvaja z namenom spodbujanja kariernega razvoja in nagrajevanja 
uradnikov.  
• Uredba o napredovanju v nazive, 1. odst. 3. člena 
Pogoji za napredovanje so: 
- predpisana stopnja izobrazbe, delovne izkušnje in drugi pogoji, določeni z 
zakonom, podzakonskim aktom, oziroma splošnim aktom delodajalca; 
- da se naloge na delovnem mestu, na katerem uradnik dela, lahko opravljajo v 
višjem nazivu; 
- dosežene ocene iz 5. člena te uredbe. 
• Uredba o napredovanju v nazive, 1. - 3. odst. 5. člena  
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Ocena za napredovanje: 
- Uradnik napreduje, ko v nazivu iste stopnje, v času od zadnjega napredovanja, 
doseže trikrat oceno odlično ali štirikrat najmanj oceno zelo dobro ali petkrat najmanj 
oceno dobro. Uradnik napreduje tudi, ko glede na točkovanje ocen, določeno v 
uredbi, ki ureja napredovanje javnih uslužbencev v višji plačni razred, doseže 16 točk 
v štirih letih, pri čemer se število točk, določenih za oceno zadovoljivo ne upošteva.    
- Uradnik napreduje v naziv druge in prve stopnje, ko v nazivu iste stopnje doseže 
petkrat oceno odlično ali šestkrat najmanj oceno zelo dobro. V naziv prve stopnje ni 
možno napredovati na podlagi 8. člena te uredbe. 
- Če je uradnik premeščen na manj zahtevno delovno mesto na lastno željo ali zaradi 
poslovnih razlogov, se ob preverjanju izpolnjevanja pogojev za njegovo 
napredovanje upoštevajo tudi ocene, ki jih je dosegel na zahtevnejšem delovnem 
mestu oziroma v višjem nazivu.  
 
Slika 8: Vrste napredovanj. 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Karierni sistem delavcev (napredovanja) mora: 
- biti javen, odprt, pregleden in prilagodljiv (standardiziran), poznan, sprejeti ga 
morajo zaposleni, učinkovit mora biti z vidika potreb po razvoju kadrov, 
- vsebovati v naprej znana merila napredovanja ter zahteve, ki so povezane z 
izobraževanjem, izpopolnjevanjem in usposabljanjem,  
- zajeti vsako napredovanje, povezano s povečano zahtevnostjo dela, ki ga 
posameznik opravlja (razširitev dela, bogatitev dela, povečana odgovornost itd.),  
- temeljiti na oceni dotedanje posameznikove delovne uspešnosti in na oceni 
njegovih potencialnih razvojnih možnosti,  
- biti povezan in podprt z ustreznim sistemom nagrajevanja (pri tem pa je treba paziti, 
da ne vrednotimo pretirano samo formalne strokovne izobrazbe, temveč tudi 
dejansko znanje in sposobnost posameznika),  
- načrte razvoja osebnosti (kadrov) in posebej načrte izobraževanja ustrezno 
ažurirati v skladu s potrebami delovnega mesta.  
 
Z vidika razvoja kadrov oziroma kariere je pomebno, da so kriteriji in možnosti 
napredovanja v naprej znani in javni. Slednje spodbuja pri zaposlenih potrebo in 
pripravljenost za njihov razvoj ter jih delovno-storilno motivira, s tem pa se zmanjša 
tudi število konfliktov pri delu. 
 
  NAPREDOVANJA 
- po hierarhični    
lestvici  
- v položajne 
oznake 
- po plačni 
lestvici 
- v nazivih 
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Napredovanje v DU po veljavni pravni ureditvi  
 
V državah, kjer uslužbenska razmerja ureja javno pravo, govorimo o pravno 
urejenem sistemu napredovanja le v kariernem sistemu. Napredovanje je povezano 
s klasifikacijskim sistemom.  
 
Avtomatično napredovanje: Napredovanje je lahko avtomatično in neodvisno od 
ocene uslužbenčeve sposobnosti, uslužbenec napreduje avtomatično npr. z 
doseženo višjo stopnjo izobrazbe ali po poteku določenega obdobja dela. Prva 
zaposlitev praviloma ponese vse osebe z isto stopnjo izobrazbe na isto stopničko v 
hierarhiji. S potekom delovne dobe oziroma z doseganjem višje in višje stopnje 
izobrazbe se kariera nadaljuje po avtomatični poti v višje in višje nazive. Uslužbenec 
napreduje v višji naziv ne glede na zahtevnost in odgovornost dela, ki ga opravlja. 
Napredovanje ne pomeni nobenih sprememb v njegovem delu, temveč le 
spremembo naziva, plače itd. Takšno napredovanje pomeni le avtomatično 
nagrajevanje senioritete (staža v službi).  
 
Odprto napredovanje: Pravo napredovanje (napredovanje na višje delovno mesto) 
pa je odvisno od ocene uslužbenčeve sposobnosti in delovnih uspehov. V tem 
primeru avtomatizma sploh ne more biti, saj se uslužbenska mesta odpirajo občasno 
(z upokojitvijo, odpovedjo ali napredovanjem). Ko se odpre uslužbensko mesto je 
potrebno iz več kandidatov za napredovanje izbrati najustreznejšega. 
 
5.3.1 HORIZONTALNO NAPREDOVANJE 
 
Napredovanje v višji plačilni razred istega naziva (horizontalno napredovanje): 
Pomeni možnost, da javni uslužbenec ostane na istem delovnem mestu (ohrani isti 
naziv), plača pa se mu poveča. V Sloveniji se najpogosteje sistema kombinirata, in 
sicer: 
1) na višje delovno mesto se napreduje na podlagi ocene sposobnosti, 
2) v višji plačilni razred istega naziva pa se napreduje avtomatično. 
 
5.3.2 VERTIKALNO NAPREDOVANJE 
 
Napredovanje v višji naziv (vertikalno napredovanje): to je napredovanje na 
zahtevnejše delovno mesto, če delavec izpolnjuje določene pogoje in se odlikuje po 
svoji strokovnosti, sposobnosti, po rezultatih dela in po prizadevnosti. 
 
Karierni in pozicijski sistem? 
 
V kariernem sistemu  se javni uslužbenci najprej rekrutirajo na vstopnih mestih 
posameznih karier in nato sčasoma napredujejo na višja delovna mesta, ko se ta 
izpraznijo. Napredovanje je zakonsko urejeno. 
V kariernem sistemu se običajno javni uslužbenci usposabljajo na specializiranih 
šolah, od koder se avtomatično rekrutirajo v javno upravo. Diploma takšne institucije 
je pogoj za zaposlitev  v javni upravi. Kariera javnega uslužbenca se začne po 
zaključku šolanja in ponavadi traja do upokojitve.  
Karierni sitem omogoča izkoriščanje kadrovskih kapacitet znotraj uprave, 
načrtovanje osebnega strokovnega razvoja in napredovanja javnega uslužbenca ter 
oblikovanja profila upravnega strokovnjaka.  
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Pozicijski sistem je uveljavljen v državah, kjer uslužbenska razmerja ureja zasebno 
delovno pravo. Njegovo bistvo je v tem, da je vstop v službo v javni upravi mogoče 
na kateremkoli delovnem mestu, saj se vsako delovno mesto objavi in se lahko zanj 
poteguje tudi kandidat izven uprave. Sistem napredovanja ni zakonsko urejen.  
 
Slovenski sistem javnih uslužbencev je kombinacija med pozicijskim in kariernem 
sistemom. Posebnih izobraževalni institucij nimamo. Napredovanje je zakonsko 
urejeno. Novo delovno razmerje za nedoločen čas se lahko sklene, če opravljanja 
nalog ni mogoče zagotoviti z ustreznimi prerazporeditvami delavcev v organu. 
 
Tabela 6: Primerjava sistemov. 
 pozicijski sistem karierni sistem 
sistem izobraževanja ni posebnih izobraževalnih 
institucij 
posebne izobraževalne 
institucije 
vstop v službo katerokoli delovno mesto vstopno uslužbensko 
mesto določene kariere 
zaposlovanje na višjih 
delovnih mestih 
odprto za vse odprto le za javne 
uslužbence 
napredovanje ni zakonsko urejeno zakonsko urejeno 
splošna značilnost odprtost do zasebnega 
sektorja:  
mobilnost med zasebnim in 
javnim sektorjem 
zaprtost 
 
 
5.4 KARIERNI MODEL POLICISTOV 
 
Tabela 7: Poimenovanje nazivov (Vir: U R E D B A o spremembi uredbe o notranji 
organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v 
pravosodnih organih (Ur. l. RS 66/2008 - Priloga I)). 
 
POIMENOVANJE 
NAZIVOV/ 
URADNIŠKI 
NAZIVI 
 PREDPISANE  
DELOVNE  
IZKUŠNJE 
PLAČNI 
RAZRED 
1. KARIERNI 
RAZRED 
- višji  policijski svetnik/višji kriminalistični 
svetnik 
- policijski svetnik/kriminalistični svetnik   
           8 LET 
            
           7 LET 
           44 
           
         41 
2. KARIERNI 
RAZRED 
- višji  policijski inšpektor I/višji policijski 
inšpektor specialist I/višji kriminalistični 
inšpektor I/višji kriminalistični inšpektor 
specialist I 
- višji  policijski inšpektor II/višji policijski 
inšpektor specialist II/višji kriminalistični 
inšpektor II/višji kriminalistični inšpektor 
specialist II 
- višji  policijski inšpektor II/višji policijski 
inšpektor specialist III/višji kriminalistični 
inšpektor IIII/višji kriminalistični inšpektor 
specialist III 
        7 LET 
 
            
            
            6 LET 
  
           
           
           5 LET  
          39 
 
 
          
          37 
 
 
           
          35 
3. KARIERNI 
RAZRED 
- policijski inšpektor I/policijski inšpektor 
specialist I/kriminalistični inšpektor 
I/kriminalistični inšpektor specialist I 
- policijski inšpektor II/policijski inšpektor 
specialist II/kriminalistični inšpektor 
II/kriminalistični inšpektor specialist II 
6 LET 7 MESECEV 
 
 
3 LETA 7 MESECEV 
 
 
        32-33 
 
 
        30-31 
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- policijski inšpektor III/policijski inšpektor 
specialist III/kriminalistični inšpektor 
III/kriminalistični inšpektor specialist III 
7 MESECEV 
        29-30 
4. KARIERNI 
RAZRED 
- višji  policist I/višji policist specialist I/višji 
policist vodja izmene I/višji policist SE I/višji 
kriminalist I/višji kriminalist specialist I 
- višji  policist II/višji policist specialist II/višji 
policist vodja izmene II/višji policist  SE II/višji 
kriminalist II/višji kriminalist specialist II 
- višji  policist III/višji policist specialist III/višji 
policist vodja izmene III/višji policist SE 
III/višji kriminalist III/višji kriminalist specialist 
III 
6 LET 6 MESECEV 
 
 
3 LETA 6 MESECEV 
 
 
6 MESECEV 
        26-28 
       
 
        25-27 
 
 
        24-26 
5. KARIERNI 
RAZRED 
- policist I/policist specialist I/policist vodja 
izmene I/policist SE I/kriminalist I/kriminalist 
specialist I 
- policist II/policist specialist II/policist vodja 
izmene II/policist SE II/kriminalist 
II/kriminalist specialist II 
- policist III/ policist specialist III/policist vodja 
izmene III/policist SE III/kriminalist 
III/kriminalist specialist III 
6 LET 6 MESECEV 
 
 
3 LETA 6 MESECEV 
 
 
6 MESECEV 
        23-25 
            
        
        22-24 
 
 
        21-23 
 
 
PRIMER SISTEMIZACIJE DELOVNEGA MESTA V PODPORO KARIERNEMU 
SISTEMU V POLICIJI 
 
Prepletenost sistemizacije delovnih mest in ocenjevanja delovnih dosežkov ter 
razvojnega potenciala zaposlenih s kariernim sistemom se kaže v dejstvu, da nam 
sistemizacija pove, pod kakšnimi pogoji je posamezne naloge mogoče učinkovito 
opravljati, ocenjevanje razvojnega potencila ter kateri posamezniki so ustrezni za 
opravljanje teh nalog. V nadaljevanju so  predstavljeni primeri sistemizacije 
delovnega mesta »mejni policist, komandir policijske postaje, kriminalistični inšpektor 
specialist« ter nekatere izjave policistov o premeščanju na druga delovna mesta. Gre 
za parametre delovnega mesta, ki z vidika vzpostavljanja kariernega sistema 
predstavljajo nujno dopolnilo veljavni sistemizaciji delovnih mest v policiji.  
 
5.4.1 MEJNI POLICIST  
 
1. NAZIV DELOVNEGA MESTA: 
- policist (izvaja se v uradniški naziv: policist III, II, I). 
  
2. OPIS NALOG DELOVNEGA MESTA: 
- opravlja mejno kontrolo; 
- zavarujeta življenje in zdravje ljudi; 
- preprečujejo in odkrivajo kazniva dejanja in prekrški ter odkrivajo in prijemajo  
njihovi storilci; 
- preprečujejo nedovoljene migracije; 
- zagotavlja varnost ljudi, premoženja in okolja; 
- preprečujejo in odkrivajo druge nevarnosti za javno varnost in red; 
- poročanje o delu komandirju PP. 
 
3. ODGOVORNOSTI IN POOBLASTILA (29. do 53. člen ZPol ter Pravilnik o 
policijskih pooblastilih)  
- opozorilo in ukaz; 
- ugotavljanje identitete in identifikacijski postopek; 
- prepoznava po fotografijah; 
 Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede                Diplomsko delo visokošolskega strokovnega študija 
 
 
 
Anđelka Pranjić: KARIERNA POT POLICISTA                                                                                                 46   
 
- vabljenje; 
- varnostni pregled;  
- prepoved gibanja; 
- protiteroristični pregled prostorov, objektov, naprav in območij; 
- prijetje; 
- privedba; 
- pridržanje; 
- strožji policijski nadzor; 
- zaseg predmetov in ravnanje z zaseženimi predmeti; 
- vstop v tuje stanovanje in druge prostore; 
- uporaba tujega prevoznega sredstva ali sredstva za zvezo; 
- uporaba prisilnih sredstev (sredstva za vklepanje in vezanje, plinski razpršilec, 
fizična sila, palica, plinska sredstva in druga sredstva za pasivizacijo, vodni curek, 
konjenica, posebna motorna vozila, službeni pes, sredstva za prisilno ustavljanje 
prevoznih sredstev, strelno orožje); 
- odgovornost direktorju PU za svoje delo in delo na PP. 
  
4. ZAHTEVE / SPOSOBNOSTI / LASTNOSTI 
- srednja strokovna izobrazba – V. stopnja (2. odstavek 66. člena ZPol, 87. člen ZJU, 
priloga I Uredbe o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v 
organih javne uprave in v pravosodnih organih); 
- izobraževalni program za pridobitev srednje strokovne izobrazbe POLICIST v 
trajanju 18 mesecev (javno veljavni program, ki ga je objavil minister za notranje 
zadeve);  
- 6 mesecev delovnih izkušenj (Uredba o notranji organizaciji – priloga I); 
- ustrezne psihofizične sposobnosti (1. točka 1. odst. 67. člena ZPol); 
- strokovni izpit za imenovanje v naziv (86. člen ZJU); 
- strokovni izpit za izvajanje policijskih pooblastil (prvi odstavek 69. člena ZPol);    
- preizkus znanja za vodenje prekrškovnega postopka pred izdajo odločbe in izdajo 
plačilnega naloga; 
- dolžnost stalnega usposabljanja in izpopolnjevanja znanja na različnih področjih 
dela v Policiji; 
- preizkus strokovne usposobljenosti in psihofizičnih zmožnosti (najmanj vsaka 3 
leta); 
- visoka sposobnost koncentracije in hitro odzivanje na nepredvidljive okoliščine 
(sposobnost hitrega odločanja); 
- natančno poznavanje policijskih postopkov in pooblastil ter zanesljivost pri 
opravljanju nalog; 
- samostojno odločanje v konkretni situaciji; 
- psihofizična stabilnost in sposobnost obvladovanja stresnih situacij (delo s 
strankami v konfliktnih situacijah, kršitelji predpisov in storilci kaznivih dejanj, 
izpostavljenost neposrednim in posrednim grožnjam, nevarnost za zdravje, 
poškodbe in življenje, uporaba prisilnih sredstev); 
- zahteva po stalni fizični kondiciji in usposobljenosti v samoobrambi. 
 
MEJNI POLICIST: (Zakonik o sch. mejah, 2. člen, 2006)  
- „mejni policist“ pomeni katerega koli javnega uslužbenca, ki je v skladu z 
nacionalno zakonodajo dodeljen na mejni prehod ali ob mejo ali v neposredno bližino 
te meje, ki v skladu s to uredbo in nacionalno zakonodajo opravlja naloge nadzora 
na meji; 
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MEJNA KONTROLA (ZNDM - UPB2 1. odst. 28. člena) 
Policist, ki izvaja mejno kontrolo, sme:  
– zahtevati predložitev veljavnih dokumentov, ki so potrebni za prestop državne meje 
za osebe in stvari;  
– vnesti v dokumente za prestop državne meje podatke o pomembnih okoliščinah za 
vstop ali izstop iz države;  
– opraviti osebno kontrolo, kontrolo prevoznega sredstva in kontrolo stvari, ki jih ima 
oseba s seboj;  
– zadržati osebo za nujno potreben čas.  
 
MOŽNOSTI NAPREDOVANJA MEJNEGA POLICISTA: 
 
Javni uslužbenci na delovnem mestu lahko napredujejo do 10 plačnih razredov, 
vendar če gre za uradniško delovno mesto, in sicer: 
 
Delovno mesto policista se glede na Akt o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih 
mestih in nazivih v Policiji, z dne 28. 7. 2008, z vsemi spremembami, lahko opravlja v 
treh uradniških nazivih (to je policist III, policist II in policist I) in na tem delovnem 
mestu lahko napreduje, glede na to, v kateri uradniški naziv je imenovan:  
 
- policist III od 21. do 26. plačnega razreda (torej 5 plačnih razredov), 
- policist II od 22. do 27. plačnega razreda (torej 5 plačnih razredov), 
- policist I od 23. do 31. plačnega razreda (torej 8 plačnih razredov). 
 
Na delovnem mestu policista je mogoče napredovati za 10 plačnih razredov, kar 
pomeni za razliko med izhodiščem za uradniški naziv policist III (21. plačni razred) in 
maksimalnim plačnim razredom v uradniškem nazivu policist I (31. plačni razred) in 
ne 10 plačnih razredov v posameznem uradniškem nazivu na delovnem mestu. 
 
Po določenih zakonih in drugih podzakonskuh aktih je možno je napredovati tudi v 
druge uradniške nazive oziroma se povzpeti v naslednji karierni razred. 
 
5.4.2 KOMANDIR  
 
1. NAZIV DELOVNEGA MESTA: 
- komandir (izvaja se v uradniški naziv: višji policijski inšpektor III, II, I). 
 
2. OPIS NALOG DELOVNEGA MESTA: 
- izvajanje policijskih pooblastil; 
- spremljanje, analiziranje, proučevanje in ocenjevanje varnostnih razmer ter 
  učinkovitosti in uspešnosti policijskega dela; 
- vodenje zahtevnejših nalog; 
- opravljanje nalog prekrškovnega organa v skladu s predpisi; 
- zagotavljanje strokovne pomoči in izvajanje nadzora; 
- sodelovanje pri izpopolnjevanju in usposabljanju delavcev policije in drugih; 
- sodelovanje pri pripravi predpisov s področja dela; 
- sodelovanje v projektih;  
- usklajevanje nalog z drugimi državnimi organi in institucijami; 
- oblikovanje novih oblik policijskega dela; 
- sodelovanje pri izpopolnjevanju taktike policijskega dela; 
- opravljanje drugih nalog s svojega delovnega področja, ki jih naroči nadrejeni. 
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3. PRISTOJNOSTI 
- pooblastilo za predstavljanje varnostne politike na lokalni ravni, sodelovanje s 
predstavniki    lokalnih oblasti in komuniciranje z lokalnimi mediji; 
- ocenjevanje zmogljivosti zaposlenih in dajanje mnenj o razvojnih zmogljivosti 
zaposlenih na PP; 
- odločanje o delitvi sredstev za delovno uspešnost in nagrajevanju zaposelenih na 
PP, dostop  po poslovnih informacij in pomembnejših onformacij o policijskem delu v 
Sloveniji; 
- dajanje mnenj in predlogov za izobraževanje, usposabljanje in izpopolnjevanje 
zaposlenih na PP;  
- dajanje pobud za strokovna srečanja z ostalimi komandirji na območju PU; 
- dajanje predlogovin pobud direktorju PU za izboljšanje varnostnih razmer na lokalni 
ravni in sodelovanje z vodstveno skupino PU. 
 
4. ODGOVORNOSTI 
- odgovornost za zakonito, strokovno in pravočasno delo zaposlenih na PP; 
- odgovornost za izvanje varnostne politike na lokalni ravni in seznanjenost lokalnega 
prebivalstva z varnostno pomembnimi informacijami; 
- odgovornost za izvedbo programov usposabljanja in izpopolnjevanja zaposlenih na 
PP; 
- odgovornost direktorju PU za svoje delo in delo na PP. 
  
5. ZAHTEVE / SPOSOBNOSTI / LASTNOSTI 
- visoka strokovna izobrazba varstvoslovne smeri; 
- poznavanje policijskega menedžmenta, socioloških vidikov vodenja in upravljanja, 
komuniciranja z javnostjo, standardna ocenjevanja delovnih dosežkov, pasivno 
znanje angleškega jezika, poznavanje dela z računalnikom (urejevalnik besedila, 
delo s preglednicami); 
- vsaj dve leti opravljanja policijskih nalog na področju uniformirane in kriminalistične 
policije na delovnih mestih z zahtevano srednješolsko izobrazbo; vsaj tri leta 
opravljanja policijskih nalog na področju uniformirane ali kriminalistične policije na 
delovnih mestih z zahtevano višješolsko izobrazbo;  
- ekstrovertirana, komunikativna osebnost, sposobnost odločanja in hitrega odzivanja 
na zahteve okolja; 
- lojalna oseba, identificirana s policijsko organizacijo;  
- dobra psihofizična kondicija in telesno zdravje.  
  
Z vidika vzpostavitve kariernega sistema je še posebej pomembna 5. točka, ki 
določa pogoje za opravljanje nalog komandirja policijske postaje. Na podlagi 
zahtevanih znanj in veščin za opravljanje nalog posameznih delovnih mest se 
oblikujejo katalogi usposabljanj. V sodelovanju s posameznimi organizacijskimi 
enotami bi takšne kataloge pripravila policijska akademija. Programi usposabljanj, za 
katere bi se izdajali ustrezni certifikati, bi se ponujali na internetnem trgu 
izpopolnjevanja in usposabljanja, s čimer se zagotovi eden temeljnih principov pri 
vzpostavljanju vseh kariernih sistemov. Ta pa je, da organizacija omogoča predvsem 
načrtovanje kariere in razvoj zaposlenih, od njih pa je v največji meri odvisno, ali 
bodo to tudi dosegli (Zbornik - karireni sistem, 32-33, 2002).  
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MOŽNOSTI NAPREDOVANJA KOMANDIRJA: 
 
Delovno mesto KOMANDIRJA se glede na Akt o notranji organizaciji, sistemizaciji, 
delovnih mestih in nazivih v Policiji, lahko opravlja v treh uradniških nazivih (to je višji 
policijski inšpektor III, višji policijski inšpektor II in višji policijski inšpektor I) in na tem 
delovnem mestu lahko napreduje, glede na to, v kateri uradniški naziv je imenovan:  
 
- višji policijski inšpektor III od 35. do 39. plačnega razreda (torej 5 plačnih razredov), 
- višji policijski inšpektor II od 37. do 41. plačnega razreda (torej 5 plačnih razredov), 
- višji policijski inšpektor I od 39. do 43. plačnega razreda (torej 5 plačnih razredov). 
 
5.4.3 ZAPOSLENI V POLICIJI OD ZUNAJ 
 
1. NAZIV DELOVNEGA MESTA:   
- KRIMINALISTIČNI INŠPEKTOR SPECIALIST (izvaja se v uradniških nazivih: 
kriminalistični inšpektor specialist III, II in I). 
 
2. OPIS NALOG DELOVNEGA MESTA: 
- izvajanje policijskih pooblastil; 
- opravljanje ogledov hujših kaznivih dejanj, hišnih preiskav, zahtevnejših privedb, 
protibombnih pregledov; 
- sodelovanje pri sestavljanju kazenskih ovadb in pripravljanju dokaznega gradiva; 
- sodelovanje v kriminalističnih akcijah in drugih operativnih obdelavah; 
- sodelovanje pri izvajanju tajnih policijskih ukrepov; 
- sodelovanje pri izvajanju preventivnih akcij; 
- sodelovanje pri izobraževanju in usposabljanju; 
- sodelovanje pri načrtovanju in izvedbi kriminalističnih akcij in drugih operativnih 
nalog pri obravnavi najtežjih kaznivih dejanj; 
- izvajanje nadzora; 
- pripravljanje informacij, poročil in analiz ter predlaganje ukrepov; 
- opravljanje drugih nalog s svojega delovnega področja, ki jih naroči nadrejeni. 
 
3. ZAHTEVE / SPOSOBNOSTI / LASTNOSTI 
− najmanj visoka strokovna izobrazba tehnične, varstvoslovne ali družboslovne 
smeri; 
− najmanj 7 mesecev delovnih izkušenj; 
− izpit za izvajanje policijskih pooblastil ali šola za policiste (v kolikor izbrani delavec 
izpita nima, ga mora opraviti v zakonsko določenem roku); 
− dostop do tajnih podatkov stopnje "tajno"; 
− znanje komunikacijskih omrežij, elementov komunikacijskih omrežij 
(usmerjevalniki, stikala), internetnih tehnologij, operacijskih sistemov Windows, 
Linux, Unix. 
 
MOŽNOSTI NAPREDOVANJA: 
 
Delovno mesto KRIMINALISTIČNI INŠPEKTOR SPECIALIST se glede na Akt o 
notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v Policiji, lahko opravlja 
v treh uradniških nazivih (to je kriminalistični inšpektor specialist III, kriminalistični 
inšpektor specialist II in kriminalistični inšpektor specialist I) in na tem delovnem 
mestu lahko napreduje, glede na to, v kateri uradniški naziv je imenovan.  
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Veliko lažja pot pa je za nekoga, ki se izven policije prijavi na primer na mesto 
kriminalističnega svetnika. V tem primeru gre za javni razpis, s katerim policija išče 
nove kandidate za kriminalistične svetnike, pri tem pa razpiše, kakšna stopnja 
izobrazbe je potrebna in koliko let delovnih izkušenj na podobnih delovnih mestih v 
javni upravi. Če kandidat izpolnjuje pogoje, navedene v javnem razpisu, bo lahko 
takoj, ne glede na to, da nima kriminalističnih izkušenj, kot jih ima neki kriminalistični 
inšpektor, ki že veliko let dela v kriminalistični policiji, zasedel delovno mesto 
kriminalističnega svetnika.  
 
 
Pred osamosvojitvijo Slovenije so v policiji namesto menedžerjev delovali birokrati, ki 
so bili politični pripadniki vladajočega režima v skupni državi Jugoslaviji. Po 
osamosvojitvi so vodstvene položaje v policiji prevzeli menedžerji, ki so bili izbrani na 
podlagi znanja in izkušenj pri delu. S to zamenjavo se je začelo novo obdobje 
menedžmenta v slovenski policiji, ki je prineslo številne spremembe na področju 
vodenja in organiziranja. 
Policijski menedžerji so neke vrste direktorji policijskih organizacij, saj se ukvarjajo z 
vsemi segmenti procesa menedžmenta. Menedžerji, ki delujejo v slovenski policiji, 
lahko razdelimo z vidika upravljano-vodstvenih ravni policije na strateške in 
operativne menedžerji. Tako strateški kot operativni menedžerji v policiji opravljajo 
temeljne naloge procesa menedžmenta: 
• planiranje, 
• organiziranje, 
• vodenje, 
• kontroliranje. 
 
Za uspešno opravljanje svojih nalog in za dolgoročno uspešnost policije kot 
organizacije pa je potrebno nenehno usposabljanje in izpopolnjevanje policijskih 
menedžerjev, katerega namen je nadgradnja in poglabljanje znanj za opravljanje 
temeljnih nalog. 
Delo policijskih menedžerjev je sestavljeno iz kombinacije vlog, ki jih ti imajo, 
izvršujejo in opravljajo. Vloge policijskih menedžerjev lahko razdelimo v tri skupine: 
- medosebne vloge, ki vsebujejo odnose med ljudmi; 
- informacijske vloge, ki so sestavljene iz mreže stikov za pridobivanje potrebnih 
informacij; 
- vloge odločanja, s katerimi policijski menedžerji pripravijo organizacijo na nove cilje 
in akcije.  
 
Pri opredeljevanju, kakšen in kdo naj postane menedžer, ki deluje v policiji, se 
pojavlja dilema, ali naj postanejo policijski menedžerji: 
• karierni policisti, torej policisti, ki začnejo delati osnovna policijska opravila in 
naloge ter potem napredujejo po hierarhični lestvici policije do menedžerskih 
položajev ali  
• poklicni menedžerji, ki pridejo v policijske organizacije od zunaj. 
Obojni način kadrovanja policijskih menedžerjev ima svoje prednosti in 
pomanjkljivosti. Prednost kariernih policistov, ki so postali policijski menedžerji, so 
izkušnje pri delu v policiji, poznavanje dela, nalog in ciljev policije, poznavanje 
policijskega kadra in motiviranost za dokazovanje. Temeljna pomankljivost kariernih 
policistov je nezadostno menedžersko znanje in ne izkušnje na upravljalsko-
vodstvenem področju. Prednost poklicnih menedžerjev v policijskih organizacijah je 
ustrezna izobrazba, usposobljenost, izkušnje na menedžerskih položajih in 
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ekonomsko znanje vodenja organizacij. Seveda pa je temeljna pomanjkljivost 
poklicnih menedžerjev v nepoznavanju značilnosti policijskega dela in celotne 
policijske organizacije, ki ima specifično področje delovanja. 
 
MNENJA AVTORJEV O KARIERNIH POTEH: 
 
Pečar (1993) trdi, da je usposobljenost policijskih menedžerjev, ki naloge 
prevzemajo, posebej pomembna. »Nekdo, ki je v policiji preživel 20 in več let in se je 
počasi in vztrajno vzpenjal po hirarhični lestvici, je prišel do določenega vodilnega 
mesta, se bo znal bolje spopadati s problemi vodenja, kot nekdo, ki je prišel od zunaj 
in nima nikakršnih izkušenj z delom v policiji. Policijo je namreč potrebno znati 
organizirati in voditi.« (Dantzker, 2000: 15) Isti avtor pa hkrati meni, da je »eden 
najbolj kritiziranih elementov v zgodovini policije kvaliteta policijskih voditeljev in 
menedžerjev.« (Dantzker, 2000: 16) Kvaliteta vodenja policije se z raziskavami meri 
že od dvajsetih let dvajsetega stoletja naprej. Študije so pokazale, da državljani niso 
zadovoljni predvsem z vodenjem policije na višjih nivojih.  
Bayley (1994: 44) navaja, da so v ZDA, Kanadi, Australilji, Veliki Britaniji policijski 
menedžerji zlasti ljudje, ki napredujejo znotraj policijske hierarhije, nasprotna 
situacija pa je na Japonskem, kjer policijski menedžerji postajajo zlasti ljudje, ki 
prihajajo izven policijskih organizacij.  
Res je, da so trenutni policijski vodje »veliko bolje pripravljeni, ko prevzamejo 
pozicije, realnost pa je taka, da bodo bodoči policijski vodje, ki bodo imeli še težje 
naloge, morali biti še bolj pripravljeni kot so današnji. Potreba po ustvarjanju oziroma 
izobraževanju dobrih policijskih vodij je očitna.« (Stephnes, 1992 v Dantzker, 2000: 
25) 
Zaključimo lahko, da je uvajanje menedžmenta in vsega, kar je v zvezi s tem 
povezano v policijske organizacije proces, ki je, kot kaže (Jurina, 1999: 225-227), 
šele na začetku. Mnogi si zastavljajo v zvezi s tem vprašanje kdo sploh naj postane 
policijski manager. Nekateri avtorji (Dantzker, 2000: 15) prisegajo na tako imenovane 
karierne policiste, torej policiste, ki začnejo delati elementarna policijska opravila in 
naloge in potem napredujejo po hierarhični lestvici policije do menedžerskih 
položajev, drugi spet navajajo praktične primere poklicnih menedžerjev, ki naj v 
policijske organizacije pridejo od zunaj. Seveda imajo oboji za svoje trditve vrsto 
dokazov, verjetno pa se lahko zadovoljimo z mislijo, da imajo eni in drugi delno prav, 
kajti prvi in drugi način kadrovanja policijskih menedžerjev imata tako svoje prednosti 
kot tudi slabosti (Gorenak, Organizacija, letnik 35, 585, 2002). 
 
Za tovrstna vodilna delovna mesta Ministrstvo za notranje zadeve – Policija objavlja 
javni natečaj za zasedbo uradniškega delovnega mesta. Z ustrezno izobrazbo, 
sposobnosjo in znanjem, se kandidati lahko prijavijo in zasedejo vodilni položaj 
znotraj policijske organizacije.   
 
IZJAVE POLICISTOV O PREMEŠČANJU NA DRUGA DELOVNA MESTA14 :  
 
VILKO PLANINŠEK,  
POLICIJSKA UPRAVA SLOVENJ GRADEC  
   
Slovenija je vstopila v schengenski prostor. Kot vodja Postaje mejne policije Holmec, 
ki sem jo v drugi polovici letošnjega leta vodil na podlagi pooblastila generalnega 
                                                 
14
 Revija VARNOST, 8-101/2008. 
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direktorja policije, se bom moral, tako kot sodelavci sprijazniti, da se naša policijska 
enota ukinja. Po njeni ukinitvi vsi skupaj pričnemo z delom na t. i. južni meji. 
Popolnoma se ne zavedam, kaj to zame in moje sodelavce pomeni. Vsekakor so 
moji občutki mešani, saj do zadnjega trenutka ne bom verjel, da bom moral zapustiti 
enoto in sodelavce, s katerimi smo pri delu  na tem mejnem prehodu preživeli veliko 
lepih trenutkov. Kljub temu, da sem v tej enoti od leta 1999, na različnih delovnih 
mestih v policiji pa že skoraj 27 let, se bom moral sprijazniti s tem, da odhajam in da 
se bo moje življenje spremenilo. Ne glede na to, se bom vedno rad spominjal lepih 
časov na tern mejnem prehodu, sodelavcev in avstrijskih kolegov ter še posebej 
občanov, živečih ob meji. Z vsemi sem ustvaril pristne človeške odnose, zato sem 
prepričan, da bom tudi v prihodnje dobrodošel med njimi. Globoko v sebi sem se 
tako kot moji sodelavci sprijaznil s tem, da je vstop v schengenski prostor velik 
dogodek za Slovenijo, ki bo ostal zapisan v zgodovini. Sem rojen Korošec in bom to 
tudi ostal, kljub temu da odhajam v drugo delovno okolje. 
 
BORIS TEPEH,  
POLICIJSKA UPRAVA MARIBOR: 
  
Sem iz XVI. generacije Kadetske šole za miličnike, kar pomeni, da sem 21 let v 
policiji, od tega dobro polovico na mejnem prehodu, in sicer na PMP Šentilj. Delo na 
mejnem prehodu je bilo razgibano in pogosto naporno. Gre za specifično delovno 
področje, ki zahteva veliko mero specilizacije. Ostal bom v mejni policiji, premeščen 
sem na PMP Zavrč. Glede na srečno okoliščino, da imam stalno prebivališče približno 
na pol poti med Šentiljem in Zavrčem, praktično ne bom izgubil ničesar, pa tudi 
pridobil ne. Seveda je razlika med mejnima prehodoma. Obremenjenost mejnega pre-
hoda Šentilj s številom potnikov je bistveno večja kot na mejnem prehodu Zavrč. Je 
pa Zavrč mejni prehod, katerega prestopi precej tovornih vozil. Schengenski 
normativi prinašajo določene spremembe v našem delu, predvsem bomo morali več 
žigosati potne liste, kot smo to počeli do sedaj. 
 
ROMAN ZUPANC,  
POLICIJSKA UPRAVA KRANJ: 
 
Vzpostavitev notranje schengenske meje in posledična odprava mejne kontrole, prinašata 
nove dimenzije v suveren prostor naše države, tako na političnem, kot tudi na strokovnem 
področju. 
S temi besedami je sklenil izjavo 49-letni policist Roman Zupanc, ki se je praktično vso svojo 
poklicno kariero ukvarjal z varovanjem državne meje ali je bil z državno mejo kako drugače 
povezan. Po izobrazbi pravnik notranjih zadev, izhaja iz vrst miličnikov kadetov, naloge 
pa je opravljal v policijskih enotah od Korenskega sedla, Kranjske Gore, Rateč, nazadnje pa 
kot policijski inšpektor-pomočnik komandirja na Postaji mejne policije Karavanke, ki je bila 
zaradi sprememb ukinjena 21. 12. 2007. Z ukinitvijo PMP Karavanke se je formalno 
ukinilo tudi moje delovno mesto. Do 26. septembra sem bil prepričan, da bom 
razporejen v okviru PU Kranj, vendar odgovorni niso izrazili pripravljenosti ali potrebe 
po mojem sodelovanju, zato sem bil kot »schengenski kader« dan na razpolago upravi 
za organizacijo in kadre, ki mi je našla delovno mesto na PU Postojna, na mejnem 
prehodu Jelšane, kjer bom opravljal naloge na enakem delovnem mestu. Generalni 
direktor slovenske policije mi je v podpis poslal pogodbo o zaposlitvi na novem 
delovnem mestu že 10. decembra 2007. Pravno sem izrazil svojo voljo s podpisom, 
notranji občutki pa so nekaj drugega. Pa vendar, v življenju moramo sprejemati 
različne odločitve in iz njih potegniti tisto, kar je pozitivnega. 
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MOJA IZJAVA,  
POLICIJSKA UPRAVA KRŠKO: 
 
Z vstopom Slovenije v schengenski prostor se je s tem odprlo tudi več delovnih mest 
v Policiji. Lahko povem, da smo s tem le pridobili in nič izgubili. Po 18-mesečnem 
usposabljanju v Policijski akademiji po programu prekvalifikacije za pridobitev poklica 
policist/policistka za odrasle, sem dobila delo za nedoločen čas. Prakso sem 
opravljala na splošni Policijski postaji Sevnica in tako spoznala policijsko delo na 
terenu. Nato pa sem bila premeščena za nedoločen čas na Mejni prehod Obrežje, 
kjer je specifika dela drugačna kot na splošnih policijskih postajah. Sledila so razna 
usposabljanja, izpopolnjevanja za pregled listin, kontrolo vozil, odkrivanje droge, 
orožja, itd. Delo na mejnem prehodu opravljam že četrto leto in v tem času sem 
redno napredovala (po 3 letih) za en plačni razred. Upam, da si bom pridobila še 
veliko znanja, izkušenj in imela veliko uspešnih rezultatov ter tako napredovala in 
bila še bolj karierno bogata.    
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6 ZAKLJUČEK 
 
6.1 Odgovori na vprašanja 
  
- vstopni pogoji v policijske vrste, 
- pojavne oblike napredovanja policistov, 
- kriteriji za napredovanje, 
- procedura napredovanja. 
 
Kakšna bo karierna pot nekoga, natančno niti posameznik ne ve. Izbira poklica je 
proces, ko posameznik izbira med najmanj dvema alternativama. Zelo pomembno pri 
tem je, da so odločitve samostojne in da niso posledica »prisile« oz. »zunanjih 
škodljivih dejavnikov«. Pri tem si je potrebno zastaviti nekaj vprašanj o tem kaj si 
želim postati, da bom v nekem poklicu užival, bom zadovoljen in ga opravljal z 
veseljem.  
Za sam vstop v policijske vrste je prvi pogoj, da je razpisano prosto delovno mesto, 
nato se lahko kandidat prijavi z zahtevano stopnjo izobrazbe ter drugimi zahtevami 
delodajalca. Kandidati morajo izpolnjevati formalne pogoje, nato opravljajo 
predizbirni test, psihološki pregled, preizkus telesnih zmogljivost, zdravniški pregled 
in selekcijski intervju.  
Policija z izbranimi kandidati sklene delovno razmerje za določen čas in jih napoti na 
usposabljanje v Policijsko akademijo ter v zaključni fazi kandidate razvrsti glede na 
dosežene rezultate ter glede na kadrovske potrebe po posameznih regijah.  
 
Za uspešno karierno pot policista je potrebno vertikalno in horizontalno 
napredovanje. Kariera naj bi torej pomenila napredovanje delavca policije od manj 
zahtevnih delovnih mest proti vrhu hierarhične lestvice. Vendar mora biti kariera 
urejena, saj je njen razvoj posebna vrsta motivacije, ki zaposlenega sili v ustrezne 
aktivnosti.  
Izobraževanje, izpopolnjevanje in usposabljanje pomembno prispevajo k 
uresničevanju organizacijskih in osebnih ciljev. Kariera pa tudi ne pomeni več le 
napredovanja po hierarhični lestvici navzgor, pač pa je vedno več tudi horizontalnih 
premikov ali celo premikov navzdol. 
  
Napredovanje je povezano s klasifikacijskim sistemom. Napredovanje je lahko 
avtomatično in neodvisno od ocene uslužbenčeve sposobnosti, uslužbenec 
napreduje avtomatično npr. z doseženo višjo stopnjo izobrazbe ali po poteku 
določenega obdobja dela. Kariera javnega uslužbenca se začne na določeni točki v 
upravni hierarhiji, odvisno zlasti od stopnje izobrazbe. Z doseganjem višje in višje 
stopnje izobrazbe se kariera nadaljuje po avtomatični poti v višje in višje nazive. 
Uslužbenec napreduje v višji naziv, ne glede na zahtevnost in odgovornost dela, ki 
ga opravlja. Napredovanje ne pomeni nobenih sprememb v njegovem delu, temveč 
le spremembo naziva, plače itd. Takšno napredovanje (napredovanje na višje 
delovno mesto) pa je odvisno od ocene uslužbenčeve sposobnosti in delovnih 
uspehov. V tem primeru avtomatizma sploh ne more biti, saj se uslužbenska mesta 
odpirajo občasno (z upokojitvijo, odpovedjo ali napredovanjem). 
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6.2 POVZETEK UGOTOVITEV 
 
V sodobnem svetu igra izobraževanje in usposabljanje ključno vlogo. Nekdaj je 
vladalo mnenje, da sta samo otroštvo in mladost obdobje učenja. Danes pa 
prevladuje dejstvo, da izobraževanje traja skoraj vse življenje. Ljudje se morajo 
izobraževati tudi po tem, ko imajo srednješolska in visokošolska spričevala v žepu, 
se ukvarjati z različnimi hobiji in imeti čas zanj, sicer niso več kos svojim delovnim 
nalogam in ne dosegajo več svojih življenjskih ciljev. Za načrtovanje in razvoj kariere 
policista je odgovoren vsak posameznik, kot tudi karierni sistem policije. Trditve, ki 
smo jih skušali dokazati v diplomski nalogi, izhajajo predvsem iz spoznanja, da je 
vsak človek sam odgovoren za svoje življenje in s tem tudi za svojo kariero.  Sam vrh 
policije je možno doseči le, če se  kariera oblikuje v delovanju na eni strani iz osebnih 
ambicij posameznika in na drugi strani iz potreb organizacije. Oba vidika morata biti 
med seboj neposredno povezana. Tako bodo morale organizacije vložiti precej truda 
v razvijanje karier svojih zaposlenih. Samo človekova želja in volja pa nista dovolj za 
razvoj kariere, zato se mora vsak posameznik, ki želi razviti lastno kariero, tudi 
osebnostno razvijati. Samorazvoj se začne, ko si posameznik postavi nekaj vprašanj, 
na katera si mora tudi odgovoriti, če želi ustvariti kariero. 
 
6.3 KRITIČNA ANALIZA 
 
Karierni sistem ima to prednost, da lahko posameznik načrtuje svojo poklicno 
prihodnost, organizacija pa mu to omogoča, ga spodbuja in hkrati s tem tudi skrbi za 
njegovo strokovno rast. S tem se posameznik vse bolj identificira z organizacijo, 
prevzema njene vrednote (lojalnost postaja pomembna vrednota), se zanje zavzema 
in napreduje po načrtovani karierni poti.  
Slaba stran kariernega sistema je v njegovi zaprtosti, saj ne omogoča, da bi v 
ustaljeno (specifično okolje policije) prišli ljudje iz drugih, bolj dinamičnih okolij, ki bi s 
seboj prinesli nove ideje, drugačne poglede itd. Novi ljudje v policiji niso obremenjeni 
s tradicijo policijskega okolja in zato lahko povzročajo nemir med zaposlenimi. Prav 
tako bi se organizacija morala bolj pripraviti, upoštevati in slediti ciljem zaposlenih: 
pomagati zaposlenim ugotoviti zmožnosti in odlike za sedanje in prihodnje delo; 
približati in združiti osebne cilje, ambicije ter cilje organizacije; razvijati nove smeri 
kariere in načrtovati vidno napredovanje v vseh smereh, ne samo navzgor; 
spodbuditi zaposlene, ki že nekaj časa ne napredujejo; dati zaposlenim možnost, da 
bodo razvili sebe in svojo kariero; pridobiti vzajemne koristi za organizacijo in 
posameznega zaposlenega. 
 
 
6.4 PREDLOGI ZA IZBOLJŠAVE 
 
 V policiji je kariera delovna življenjska pot na določenem področju dela. Takoj se 
vprašamo, ali je v policiji mogoče govoriti o karieri. Seveda poznamo sedajšnji 
»karierni sistem«, ko delavci policije začnejo svojo delovno pot kot policisti in z leti 
napredujejo. Toda, ali ta sistem ustreza sedanjim razmeram, je zakonodaja na tem 
področju ustrezna? 
Menimo, da je potrebno pripraviti kataloge znanj in kriterije za zasedbo 
posameznega delovnega mesta (naloga kadrovske službe in strokovnih služb v 
policiji), določiti izpopolnjevanja in usposabljanja, ki jih mora kandidat opraviti za 
napredovanje po hierahični lestvici (naloge izobraževalne ustanove v policiji PA, CIU, 
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itd.). Šele, ko se bo sam karierni sistem zanimal za vsakega posameznika, in za 
njega naredil načrt, šele takrat po sistem začel funkcionirati kot celota.   
Če povzamemo naloge, vloge in potrebna znanja s katerimi mora razpolagati 
policijski menedžer, smo zaključili, da je najboljša rešitev kombinacija poklicnega 
menedžer z izkušnjami kariernega policista. Na vodilnih policijskih mestih lahko nov 
človek pomeni veliko pridobitev, vendar pa lahko povzroči odpor in razočaranje pri 
tistih delavcih policije, ki so že dalj časa v policiji in so pričakovali, da bodo to mesto 
zasedli oni. 
Če povzamemo nekaj sklepov, in če izhajamo iz načela enakopravne dostopnosti do 
zaposlovanja in napredovanja v kariernem sistemu, lahko ugotovimo, da je v policiji 
mogoče razviti kombiniran karierni sistem, pri tem pa bodo za zasedbo delovnega 
mesta ali pri napredovanju ključnega pomena dokazana delavnost, izkušnje in 
strokovnost delavca oziroma drugega kandidata. Da se zaposleni lahko povzpne na 
višje mesto, mora imeti ustrezno izobrazbo, opraviti mora določena izobraževanja, 
izpopolnjevanja in usposabljanja ter nabrati izkušnje znotraj policijskih organizacij na 
operativni in strateški ravni. To velja predvsem za najvišja mesta v policijski hierahiji. 
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KRATICE 
 
MNZ Ministrstvo za notranje zadeve 
GPU Generalna policijska uprava 
PU Policijska uprava 
PP Policijska postaja 
PPP Postaja prometne policije 
VPO Vodja policijskega okoliša 
LKS Policist – kriminalist 
Zpol Zakon o policiji 
 
PRILOGE: 
 
PRILOGA 1. Vprašalnik ankete, katere izvedbe niso odbrili v Uradu za odnose z 
javnostmi. 
 
ANKETNI VPRAŠALNIK 
 
Pred Vami je anketni vprašalnik, ki zagotavlja anonimnost. Prosim Vas, da si 
vzamete nekaj minut časa ter obkrožite vašo trditev.  
 Vaši odgovori bodo uporabljeni izključno za namene raziskave diplomskega dela z 
naslovom »Karierna pot policista«.  
 
Prosimo obkrožite skupino, ki ji pripadate: 
 
1. Končal/a sem: 
a) štiriletni srednješolski strokovni program policist- »dijak oz. kadet/ka« 
b) program izpopolnjevanja za pridobitev poklica policist –»pripravnik/ca za policiste« 
c) izobraževalni program policist – »kandidat/ka za policiste« 
d) program višjega strokovnega izobraževanja 
e) program visokošolskega strokovnega ali univerzitetnega izobraževanja 
f) specializacijo po končanem visokem dodiplomskem izobraževanju 
g) magisterij  
h) doktorat 
 
2. Spol: 
a) ženski        b) moški  
 
3. Starost: ……………let 
 
VREDNOTE IN IZKUŠNJE 
4. Ocenite stopnjo pomembnosti tako, da ustrezen odgovor označite z oznako »x«.  
 1-zelo 
pomembna  
2-
pomembna 
3-"ne 
vem" 
4-manj 
pomembna 
5- 
nepomembna  
a) kariera      
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b) družina      
c) materialne 
dobrine  
     
d) drugo:       
 
5. K uspešnemu razvoju kariere vpliva:  
 1-zelo 
pome-
mbno  
2-pome-
mbna 
3-"ne 
vem" 
4-manj 
pome-
mbno 
5- nepome-
mbno  
a) izobrazba      
b) posebne 
sposobnosti 
     
c) funkcionalna 
znanja 
     
d) delovne izkušnje      
e) priznanja      
f) spol        
  
ŽELJE IN PRIČAKOVANJA 
6. Idealno delo bi bilo:  
 1-zelo 
pomembno  
2-
pomembno 
3-"ne 
vem" 
4-manj 
pomembno 
5- 
nepomembno  
a) delo na 
področju, kjer sem 
se strokovno 
izobrazil 
     
b) kjer je dober 
kolektiv 
     
c) kjer je visoka 
plača 
     
d) kjer so dobre 
nagrade 
     
e) kjer je možnost 
napredovanja 
     
f) drugo:      
 
7. Kakšnemu delu bi dali več prednosti? 
a) samostojnemu delu  
b) delu v skupini 
c) delu z znanimi, dosedanjimi ljudmi  
d) delu z novimi ljudmi 
 
8. Kakšno delovno okolje, bi vam najbolj ustrezalo pri opravljanju svojega dela? 
a) delo v pisarni  
b) na terenu 
c) na meji (zunaj) 
d) kombinacija (v pisarni, na terenu) 
e) v tujini 
f) drugo: 
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NAČRTOVANJE CILJEV  
9. Kateri so vaši poklicni cilji za naslednjih nekaj let? 
 1-zelo 
pomembno 
2-
pomembna 
3-"ne 
vem" 
4- manj 
pomembno 
5- 
nepomembno 
a) napredovati v 
višji tarifni razred 
     
b) napredovati v 
višji naziv 
     
c) sprememba 
delovnega mesta 
     
d) postati dober 
vodja  
     
e) se dodatno 
izobraziti, 
usposobiti,   
izpopolniti 
     
f) nič od tega, 
nimam poklicnih 
ciljev 
     
g) drugo:      
 
10. Kaj bi potrebovali, da bi dosegli opisane poklicne cilje?  
 1-zelo 
pomembno  
2-    
pomembno 
3-"ne 
vem" 
4- manj 
pomembno 
5- 
nepomembno  
a) zahtevano 
izobrazbo 
     
b) delovne 
izkušnje 
     
c) priporočila 
drugih oseb 
     
d) dodatna 
usposabljanja 
     
 
 
11. Ali bi potrebovali pomoč za doseganje ciljev? 
a) da  
b) ne 
Utemeljite: 
 
NAČRT LASTNE KARIERE 
12. Ali si izdelate načrt za oblikovanje lastne kariere? 
a) da  
b) ne 
Utemeljite: 
 
13. Ali uresničite cilj v predvidenem roku? 
a) da  
b) ne 
Utemeljite: 
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POGOVOR Z NADREJENIM 
14. Ali bi pogovor z nadrejenim koristil pri karierni poti posameznika? 
a) da  
b) ne 
Utemeljite: 
 
NAJLEPŠA HVALA ZA SODELOVANJE! 
 
 
 
 
                         
